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이 연구의 목적은 국내 대기업 신입사원의 개인 환경적합성이 조직몰입에 미치-
는 영향정도를 구명하고 개인 환경적합성과 조직몰입의 관계에서 셀프리더십과, -
경력개발지원의 조절효과를 구명하는데 있다.
연구의 모집단은 국내의 대기업에 입사한지 년 미만의 신입사원으로 이 연3 ,
구에서는 년 매출액 기준 대 대기업의 신입사원으로 목표모집단을 설2015 300
정하였다 조사도구는 이 연구의 목적에 적합하다고 판단되는 기존도구를 활용.
하거나 재구성하였다 자료수집은 온라인 설문시스템 및 오프라인 설문지를 통.
해 이루어졌으며 총 개 기업의 신입사원 명이 응답한 자료를 수집하였다43 382 .
이중 불성실 응답자료 및 이상치에 해당하는 개의 자료를 제외하고 최종분석43 ,
에는 개 기업의 명의 자료를 최종분석에 활용하였다 자료는 빈도분석43 339 . ,
평균 및 표준편차 검증 일원변량분석 회귀분석 등의 통계기법을 사용하여 분, t , ,
석하였으며 통계적 유의미성은 를 기준으로 판단하였다, 0.05 .
이 연구를 통해 얻은 연구결과는 다음과 같다.
첫째 대기업신입사원의 개인 환경적합성 조직몰입 셀프리더십 및 경력개발, - , ,
지원에 대한 근로자가 인식한 수준은 비교적 높은 수준이었다.
둘째 국내 대기업 신입사원의 개인 환경적합성은 조직몰입에 정적 인 영, - (+)
향을 주는 것으로 나타났다 이는 신입사원의 조직몰입을 향상시키기 위해서는.
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신입사원들의 상황에 대한 이해를 바탕으로 이에 적합한 환경을 제공해주는 노
력이 필요함을 의미한다.
셋째 대기업 신입사원의 셀프리더십은 개인 환경적합성과 조직몰입의 정적, -
인 관계를 강화하는 조절효과가 있는 것으로 나타났다 즉 속한 환경을 명확하.
게 인식하여 성취목표를 설정하고 스스로에게 영향력을 미쳐서 목표를 달성하는
힘을 보유할수록 신입사원들의 조직몰입 수준이 더 높아지는 것으로 나타났다.
이러한 경과는 높은 수준의 셀프리더십을 보유하고 있는 인원을 확보함과 동시
에 구성원들의 셀프리더십 역량을 개발시켜나갈 수 있는 방안을 모색할 필요가
있음을 시사한다.
넷째 대기업 신입사원에 대한 경력개발지원은 개인 환경적합성과 조직몰입, -
의 정적인 관계를 강화하는 조절효과가 있는 것으로 나타났다 이는 신입사원들.
의 조직몰입 제고를 위해선 배치되는 초기시점의 노력뿐만 아니라 지속적으로,
조직에 긍정적으로 참여할 수 있도록 정책 제도 성장기회 제공 및 상사를 통한, ,
지원방안을 모색할 필요가 있다.
이와 같은 연구결과를 토대로 제시한 제언은 다음과 같다 첫째 연구대상인. ,
신입사원을 좀 더 세부적으로 살펴볼 필요가 있다 둘째 적합성의 관점에서 신. ,
입사원의 조직몰입에 영향을 줄 수 있는 추가적인 변인에 대한 연구가 필요하
다 셋째 효과성의 관점에서 신입사원의 조직몰입 외에 다양한 변인들과의 관계. ,
를 포괄적으로 밝힐 필요가 있다 넷째 연구의 대상 및 목적에 부합한 도구개발. ,
을 위한 연구가 필요하다 다섯째 연구의 대상을 다양화해서 개인 환경적합성. , -
과 조직몰입의 영향관계와 그 관계를 조절하는 변인들에 대한 연구를 수행할 필
요가 있다 여섯째 구성원들의 셀프리더십 역량이 높아질 수 있도록 조직차원의. ,
개입이 필요하다 일곱째 구성원들의 조직몰입을 도울 수 있도록 다양한 차원에. ,
서의 경력개발지원 방안이 필요하다.
주요어 조직몰입 개인 환경적합성 개인 직무적합성 개인 조직적합성: , - , - , - ,
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년 한국경영자총협회는 대기업 신입사원들의 년 내 퇴사율이 년2016 1 2014
에서 로 지속적으로 상승하고 있다고 발표했다 한국경영자총협회23.6% 27.7% ( ,
이러한 신입사원들의 조기퇴사는 조직과 개인 모두에게 금전적 또는 심2016).
리적 손실을 가져오는 중대한 문제들로 대두 되고 있다 오진주 김진모( , , 2015).
기업차원에선 인재를 선발하고 훈련하는데 투입된 비용에 대한 손실과 기업의
가치와 문화를 내재화한 인력 손실이라는 부담을 야기할 수 있다 장원섭 외( ,
숙련을 쌓아야 할 시기에 잦은 퇴사는 개인들로 하여금 숙련의 기회를2007).
저해하고 미숙련 상태가 장기화됨에 따라 경제적으로 악순환에 처할 뿐만 아니,
라 초기 경력개발단계에서 방향성을 잃고 자신의 경력을 통해 쌓을 수 있는 인,
적자본축적 기회가 결여될 수 있다 임해진 또한 조기퇴사는 다른 사람( , 2016). ,
에게는 고용이 될 수 있는 기회를 박탈시킴으로써 개인뿐만 아니라 사회적으로
도 큰 비용을 치르게 하는 문제가 되고 있다.
조직몰입이란 조직에 대해 조직 구성원이 자신과 조직을 동일 시 하는 감정으
로 조직구성원들의 조기퇴사를 낮춰주는 요인 중 하나로 제기되어 왔다 강인주( ,
정철영 신입사원들의 퇴사는 자발적인 이직으로 분류되는데 조직몰입, 2015). ,
은 자발적 이직에 영향을 미치는 핵심요소라는 선행연구를 통해서도 퇴사와 조
직몰입의 관계를 유추해볼 수 있다 이목화 문형구 조직에 대한 몰입( , , 2014).
이 낮은 이유로는 첫째 직장에 대한 관점의 전환을 이유로 살펴볼 수 있다 노, .
동시장의 유연화로 인력의 이동이 잦아지면서 과거에는 평생직장이라고 생각했,
던 암묵적 계약이 흔들리면서 직장과 개인의 경력에 대한 관점이 변하기 시작했
다 강인주 정철영 둘째 회사에 들어오는 세대의 변화도 이와 같은 흐( , , 2015). ,
름에 영향을 미쳤다 밀레니얼 세대로 불리우는 신입직원들은 조직에 대한 충성.
이나 희생보다는 개성과 자율성을 중시하고 더 좋은 조건의 직장으로 이직할,
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수 있는 기회가 생긴다면 이직하고자 하는 성향이 다른 계층에 비해서 강한 특
성을 가지고 있다 김경호 김지영 이러한 시대적 변화를 맞이하( , 2004; , 2007).
여 구성원들이 조직에 대한 애정을 가지고 자신의 상황에 몰입하게 함으로써,
개인과 조직차원의 효과성을 높이는 조직몰입에 대한 관심이 증가하고 있다.
개인 환경적합성은 신입사원들의 조직몰입에 영향을 주는 중요한 변인이다- .
한국경영자총협회 에서 발표한 신입사원 채용실태 조사결과에 따르면 신(2016)
입사원들의 직무와 조직에의 부적응이 제일 높은 퇴사의 이유로 조사되었다 이.
에 대한 대응으로 한국경영자총협회에서는 신입사원들의 직무역량과 적성을 감
안한 현업배치를 제안하고 있다 한국경영자총협회 이러한 사실은 개인( , 2016).
에게 적합한 환경 직무 조직 을 제공해줌으로서 구성원들의 조직몰입을 제고할( , )
수 있다는 선행연구들과도 맥락을 같이 한다고 볼 수 있다 정해경 권미영 한동( , ,
여 박노윤 설현도 임규혁 이혜영 한주희, 2007; , , 2011; , , , 2012; Saks &
Ashforth, 1997; Lauver & Kristof, 2001).
하지만 대기업 공채 문화의 특성상 모든 사람들이 만족해하는 환경 직무( ,
조직 에 속할 수는 없다 류동희 이종구 김홍유 먼저 직무차원에서 불) ( , , , 2012).
일치가 발생할 수 있다 직무 별로 필요한 인원만을 즉시 뽑는 상시채용과는 달.
리 대규모 공개채용을 진행하면서 전체 기간이 상시채용에 비해 길어질 수 있,
다 자연스럽게 채용시점과 배치시점에 간극이 발생하고 내부구성원의 전보와. , ,
맞물려서 배치되는 직무의 일치여부에 영향을 줄 수 있다 또한 조직차원에서의, .
불일치가 발생할 수 있다 입사 전 신입사원들은 해당조직의 문화와 태도 직무. ,
에 필요한 요령과 같은 비공식적인 요소들에 대한 정보에 접근하는데 제약이 있
기 때문에 실제조직이 어떠한지를 판단하기엔 한계가 있다 장원섭 외, ( , 2007).
게다가 대기업은 직무별로 별도의 본부 사업부와 같은 조직을 통해 같은 이름, ,
의 회사라도 조직에 대한 구성원의 인식이 상이할 수 있다는 점에서 신입사원들
의 조직에 대한 인식의 불일치를 심화시킬 수 있다 이처럼 대기업에 입사하는.
신입사원들은 대기업의 특성상 개인 환경간의 적합성으로 인해 조직몰입이 저-
하되는 것을 피할 수가 없는 상황이다 이와 같은 대기업의 상황에서 개인 환경. -
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적합성과 조직몰입의 관계를 조절할 수 있는 조절변인을 살펴보는 것이 필요하
다.
개인 환경적합성과 조직몰입의 관계를 다룬 선행연구에서 후속연구의 필요성-
으로 개인 환경적합성과 조직몰입의 관계를 조절해주는 변인에 대한 필요성을-
강조하였다 최보인 외 고영심 특히 최보인 외 는 개인특( , 2011; , 2015). (2011)
성과 조직특성의 관점에서 둘의 관계를 조절할 수 있는 변인들에 대한 연구들이
필요하다고 밝혔는데 이는 연구결과를 통해 다양한 측면에서의 인터벤션을 제,
공할 수 있기 때문에 개인조직특성차원에서의 고찰은 의미가 있다고 볼 수 있/
다 앞서 살펴본 신입사원의 조직몰입이 낮아지게 된 배경에 영향을 줄 수 있는.
개인조직차원의 특성을 살펴볼 필요가 있다 먼저 개인차원에선 개인의 생각과/ . ,
관점을 전환시킴으로서 조직에 보다 몰입하게 할 수 있는 특성들이 조절변수가,
될 수 있다 조직차원에선 직장 및 경력에 대한 관점 변화를 보완시켜 줄 수 있.
는 특성들이 개인 환경적합성과 조직몰입의 관계를 조절해주는 조절변수가 될-
수 있다.
셀프리더십은 구성원 스스로가 영향력을 발휘하여 자신을 리드하는 것을 말한
다 이상호 조직구성원들의 셀프리더십 행위가 성과 직무만족 조직몰( , 2001). , ,
입에 유의한 영향력을 갖는다는 일련의 연구들이 지속적으로 이루어져왔다
일반적으로 기업현장에서 개인 환경적합성이 낮(Houghton & Neck, 2002). -
은 상황이라 하더라도 스스로 성취목표를 설정하고 지속적으로 그것을 달성하,
기 위해 노력하는 경우 조직몰입에 유의한 영향을 줄 것으로 판단된다 이은숙( ,
신제구 백기복 이계헌 박성민 오왕묵 김지영, , 2000; , 2001; , 2002; , 2001; ,
이종범 장호철 이상의 내용을 종합해 볼 때 대기업 신입사원들2007; , , 2008). ,
의 개인 환경 적합성과 조직몰입의 관계에 영향을 줄 수 있는 개인특성 변인으-
로 셀프리더십에 관해 살펴보는 것이 필요하다
셀프리더십이 개인차원에서의 개인 환경적합성과 조직몰입의 관계를 조절해-
줄 수 있는 특성이라면 경력개발지원은 조직차원에서의 특성으로 볼 수 있다.
경력개발은 개인의 경력목표를 설정하고 이를 달성하기 위한 경력계획을 수립하
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여 조직의 욕구와 개인의 욕구가 합치될 수 있도록 각 개인의 경력을 개발하는
활동을 의미한다 김석현 손규태 재인용 최근에는 이와 같은 경( , 1991; 2014 ).
력개발지원을 통해 개인차원에선 자아실현 및 자기개발을 통한 고용력 증대를
도모하고 조직차원에선 구성원 전문성 극대화를 통해 기업의 경쟁력을 강화시,
킬 뿐만 아니라 구성원의 성장에 대한 욕구를 충족시킴으로 인한 조직에 대한,
충성심을 높이기 위해 사용된다 김흥국 이와 같은 경력개발지원은 구성( , 2000).
원들의 조직몰입과 직무유효성 등에 유의한 영향력을 갖는다는 일련의 연구들이
지속적으로 이루어져왔다 서경민 일반적으로 대기업 현장에서 신입사( , 2010).
원들에게 경력개발과 관련된 교육훈련과 같은 형식적인 기회를 제공하거나 상,
사와 같은 주변사람들과 같은 무형식적인 형태를 통해 성장할 수 있는 기회를
제공할 경우에 개인 환경적합성과 조직몰입은 더욱 밀접한 관련이 있을 것으로-
유추된다 그러므로 경력개발지원을 개인 환경적합성과 조직몰입의 관계를 조. -
절하는 조직의 특성으로 놓고 살펴 볼 필요가 있다.
본 연구는 국내 대기업 신입사원의 개인 환경적합성이 조직몰입에 미치는-
영향을 구명한다 또한 신입사원의 개인 환경적합성과 조직몰입의 관계에서 개. -
인특성인 셀프리더십과 조직의 특성인 경력개발지원의 조절효과를 구명하는 것
을 목적으로 한다 이를 통해 개인과 환경간의 적합성이 불가피하게 낮을 수 있.
는 대기업의 상황에서 개인 환경적합성과 조직몰입과의 관계를 조절할 수 있는-
방안을 탐색함으로서 현장에 기여할 수 있을 것으로 판단된다 또한 개인 환경. , -
적합성과 직접적으로 연관이 없어 보이는 셀프리더십과 경력개발지원이 개인-
환경적합성과 조직몰입의 관계에서의 조절효과를 검증함으로 향후 조직구성원,
들의 조직몰입과 관련한 연구에 의미 있는 단서를 줄 것으로 판단된다.
2. 연구의 목적
이 연구의 목적은 국내 대기업 신입사원의 개인 환경적합성과 조직몰입의 관-
계에서 셀프리더십과 경력개발지원의 조절효과를 구명하는데 있다 이와 같은.
연구목적을 달성하기 위한 구체적인 연구목표는 다음과 같다.
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첫째 대기업 신입사원의 개인 환경적합성 조직몰입 셀프리더십 및 경력개, - , ,
발지원 인식에 대한 수준을 구명한다.
둘째 대기업 신입사원의 개인 환경적합성이 조직몰입에 미치는 영향정도를, -
구명한다.
셋째 대기업 신입사원의 개인 환경적합성과 조직몰입의 관계에서 셀프리더, -
십과 겅력개발지원의 조절효과를 구명한다.
3. 연구 문제
본 연구목적 달성을 위해 다음과 같은 연구문제를 설정하였다.
연구문제 대기업 신입사원 개인 환경적합성과 조직몰입 셀프리더십 및1. - ,
경력개발지원의 수준은 어떠한가?
대기업 신입사원의 개인 환경적합성과 조직몰입1-1. - ,
셀프리더십 및 경력개발지원의 수준은 어떠한가?
대기업 신입사원의 조직몰입수준은 인구통계학적 특성에 따라1-2.
차이가 나타나는가?
연구문제 대기업 신입사원의 개인 환경 적합성이 조직몰입에 미치는2. -
영향력은 어떠한가?
대기업 신입사원의 개인 직무적합성과 개인 조직적합성이2-1. - -
조직몰입에 미치는 영향력은 어떠한가?
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연구문제 대기업 신입사원의 셀프리더십과 경력개발지원은3.
개인 환경적합성과 조직몰입의 관계를 조절하는가- ?
대기업 신입사원의 셀프리더십은 개인 환경적합성과3-1. -
조직몰입의 관계를 조절하는가?




대기업 신입사원이란 매출액 기준 대 기업에 입사하여 년 미만으로 근속300 3
한 자를 의미한다.
나. 개인 환경 적합성- (Person-Environment Fit)
개인 환경 적합성이란 조직 내에서 한 개인이 처하게 되는 환경 직무 조직- ( , )
과 개인의 요구간의 부합 또는 환경의 요구와 개인의 능력간의 부합정도를 의미
한다 개인 직무 적합성 은 개인과 특정 직무간의 유하거나 일치하는 정도. - (PJF)
와 직무와 개인이 필요로 하는 것을 제공해주는 것을 나타내는 용어로 통상적,
으로 개인의 요구와 직무의 속성간의 부합 또는 개인의 능력과 직무의 요구간의
부합정도로 정의된다 개인 조직적합성 은 개인의 가치 성격 등이 조직과. - (POF) ,
일치되거나 적합한 정도이다 연구에서는 최명옥 유태용 의 도구를 활용. , (2005)
한 고영심 강영순 의 문항 중 상사적합성을 제외한 개 문항에 응답, (2015) 18 12
한 점수이다.
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다. 조직몰입 (Organizational Commitment)
조직몰입은 조직구성원이 조직의 주요목표와 가치를 긍정적으로 평가하는 정
도를 의미하는 가치몰입과 조직에 소속감이나 충성심을 느끼고 조직에 남아 조, ,
직을 위해 노력하는 정도를 나타내는 근속몰입을 의미한다 본 연구에서는.
의 조직몰입 측정도구를 사용한 송민철Mowday, Steers, & Porter (1979)
의 측정도구 문항에 응답한 점수이다(2012) 15 .
라. 셀프 리더십 (Self Leadership)
셀프리더십은 개인이 성취목표를 설정하고 스스로에게 영향력을 미쳐서 그,
목표를 달성하는 방향으로 이끄는 힘을 의미한다 본 연구에서는 송영수.
의 기업 내 셀프리더십 필요역량 측정도구를 사용한 김혁 의 측정(2011) (2013)
도구 문항에 응답한 점수이다17 .
마. 경력개발지원 (Career Development Support)
경력개발지원은 조직구성원의 경력개발을 지원하기 위해 조직에서 제공하는
정책 성장기회 상사의 지원에 대한 조직구성원의 인식수준으로 정의한다 본, , .
연구에서는 서경민 의 도구를 신입사원에게 맞게 수정한 정유진 의(2010) (2016)
측정도구 문항에 응답한 점수이다18 .
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5. 연구의 제한
이 연구의 대상은 우리나라 대기업에서 일하는 년 미만의 신입사원 전체이3
다 그러나 현실적으로 모든 대기업의 신입사원을 파악하는 것은 어려워 매출액. ,
기준 대 기업으로 목표 모집단을 설정 유의표집을 통해 표본을 선정하였다300 .





가 신입사원의 개념 및 정의.
신입사원은 학교 졸업 후 처음으로 회사에 입문한 사람을 가르키는 말로 경력
사원들과는 이전의 조직 및 직무경험의 유무에서 구분되며 재직사원과는 현 조,
직에서의직무와 조직에 대한 경험 측면에서 구분될 수 있다 신입사원을 대상.
을 하는 연구에서는 어떻게 신입사원을 정의하느냐에 따라 표집의 범위 고려되,
어야 할 변인 연구의 결과 등이 달라질 수 있기 때문에 신입사원의 개념과 이,
들이 보이는 특성에 대한 선행연구를 고찰할 필요가 있다 주홍석( , 2014).
은 그의 연구에서 신입사원을 업무 경험이 년 미만 현재Feldman(1981) 10 ,
조직에서 소속된 기간이 년 미만인 재직자로 설정하였다 국내 연구에서는 학5 .
교교육으로부터 벗어난 직후부터 업무와 관련된 경험이 년 길게는 최대2~3 , 5
년 미만인 자로 설정하고 있다 김소영 장원섭 김민영 오진주( , , , 2007; , 2014).
이처럼 같은 신입 사원에 대해서도 학자에 따라 해당 조직에서의 근속년수에 대
한 기대가 상이하다 이에 대해 선행연구 및 노동시장 상황까지를 두루 포괄할.
수 있는 개념적인 접근이 필요하다.
이에 대해 주홍석 은 선행연구 및 문헌고찰을 근거로 근속기간 차원에(2014)
서의 신입사원의 개념을 세 가지로 정리한다 첫째 근속기간에 따른 신입사원의. ,
개념은 연구목적 연구자의 관심주제 연구 방법 등을 고려하여 연구자가 자유롭, ,
게 설정하고 있다 따라서 연구 하고자 하는 대상 연구의 관심이 되는 주요변. ,
인 연구방법 등 연구의 목적에 부합하는 근속기간을 선정할 수 있다, .
둘째 근속기간 차원에서의 신입사원 범위가 연구자에 따라 자유롭게 설정되,
고는 있지만 잠정적인 범위가 있는 것으로 보인다 신입사원을 대상으로 한 선.
행연구들을 살펴보면 년 이상 근속한 사원을 대상으로 한 연구는 찾아보기 어5
- 10 -
려우며 일반적으로 신입사원이 직무와 조직에 적응하는데 년 정도 소요되, 1-3
는 것으로 나타났다 장서영 장원섭( , , 2008).
셋째 근속 기간 측면에서 신입사원의 개념을 정의할 때 현재 노동시장 상황,
을 반영하는 것이 필요해 보인다 이직과 관련된 통계자료를 분석해본 결과 첫.
직장 입사 후 이직을 위해 직장을 그만두기까지 평균 개월을 근속하는 것으15
로 나타나며 취업경력 년 미만의 재취업자의 구직자가 많은 것으로 나타났다, 3
주홍석 이러한 노동시장 현상을 고려해 볼 때 신입사원들은 입사 후( , 2014).
적응과정에서 년을 전후로 이직을 고려하며 지속적으로 첫 직장에서 근무를 할3
것인지 새로운 직장을 구할 것인지에 대한 내면적 갈등의 과정을 거치는 것으,
로 보인다.
이상의 내용을 종합해 볼 때 신입사원의 개념에서 근속기간은 입사 후 년 이5
내의 사원을 의미하며 노동시장과 관련된 통계자료를 통해 볼 때 대체로 근속,
기간 년 미만의 사원이 신입사원에 해당하는 것으로 보인다3 .
나 대기업 신입사원의 특성.
대한상공회의소 는 신입사원을 대상으로 그들이 인식하고 있는 장단점(2011)
을 조사하였는데 신입사원들은 스스로를 새로운 것에 대한 적응력이 높고 개성, ,
과 창의성이 있으며 다양한 관심사와 경험을 갖고 있고 어학능력과 글로벌 감, ,
각이 뛰어나다고 평가했다 이는 기성세대와는 다른 신세대의 특징에 대한 연구.
와도 맥락을 같이 한다 골드만삭스 는 년 이후 출생한 밀. (Goldmansachs) 1977
레니엄 세대는 기술에 능하고 팀워크와 자신의 개인적인 성장을 중요시하는IT ,
특성을 갖고 있다는 연구결과를 발표하였다 또한 딜로이트는 년에서. , 1982
년 사이에 출생한 세대의 연구에서 이들이 인터넷 등 기술사용에 능하1995 Y IT
고 낙천적이며 자신감이 강한 특징을 갖고 있다고 하였다 김혁( , 2013)
한편 신입사원들이 스스로 꼽은 단점으로는 개인주의가 강하고 끈기와 근성이
부족하며 가시적인 보상에 지나치게 민감하다는 것과 부모에 대한 의존도가 높
다는 부분을 꼽았다 대한상공회의소 그러나 신입사원들이 스스로를 인( , 2011).
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식한 결과와는 달리 조사대상의 가 인간관계와 조직문화 적응의 어려움을70%
호소했으며 향후 승진 가능성에 대한 자신감도 낮은 것으로 조사되었다 여기에, .
서 제시된 신입사원의 특성은 재직자 및 경력사원과 구분 짓는 특성임과 동시에
과거세대의 신입사원과 구분되는 특성도 함께 보여주고 있다.
앞서 살펴본 것처럼 신입사원은 경력입사자와 비교했을 때 입사 전 경험으로
기존 직장이 아닌 학교생활에서 배운 것과 경험한 것들의 영향을 받을 것으로,
예상된다 이에 따라 조직 적응의 측면에서 회사라는 문화에 적응하기 어려우며.
조직에서 기대했던 이상과 현실사이의 차이로 인해 내적갈등을 경험할 수 있다
박소연 특히 국내 대기업의 경우 해당 직무에 전문성을 기반으로 한( , 2012). ,
상시 채용이나 조직 내부자의 추천을 통한 선발 보다는 신규졸업자들을 대상으
로 우수인재를 대규모로 채용하기 위해서 정기채용과정을 통해 선발되는 경우가
많으며 대기업에 지원하는 지원자들 역시 기업의 브랜드 이미지나 근로조건 조, ,
직문화 등을 선택의 기준으로 삼기 때문에 직무에 적합한 인재 보다는 기‘ ’ ‘
업문화에 적합하고 우수한 인재 를 채용하는 특성을 보이고 있다 이계원’ ( ,
2012).
이처럼 대기업의 대규모 공채방식을 통해 선발된 신입사원들은 직무나 조직풍
토에 대한 정보가 부족한 상태에서 입직하기 때문에 자신이 입사 전에 예상했던
것과 입사 후 직업현장의 현실 간 차이가 크다는 것을 경험하는데 이와 같은 경
험을 은 입사충격이라고 표현하였다 이는 경력사원과 인턴사원Feldman(1988) .
에 비해 공개채용 전형 신입사원들의 직무스트레스가 제일 높았다는 이계원
의 연구와도 연계해 생각해 볼 수 있으며 조직몰입에 부의 영향을 미치(2012) ,
는 원인이 될 뿐만 아니라 직무내용과 전공과의 불일치가 신입사원들로 하여금
조직에 대한 애착을 느끼지 못하게 되는 것과 나아가 조기퇴사에 까지 영향을
주고 있다는 사실도 주목할 필요가 있다 엄동욱 주휘정( , 2008; , 2012).
종합하면 대기업 신입사원은 매출액 기준 상위 대 기업 리스트에 있는 기300
업에 입사하여 년 미만의 경험을 가진 사람을 말한다 이들은 밀레니엄 세대로3 .
서 자신감이 넘치고 낙천적이며 개인적인 성장을 중요시 하는 특성을 갖고 있,
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는 반면 학교에서 배운 경험을 통해 조직생활에 적응해 나가면서 이상과 현실,
의 괴리로 내적갈등을 경험할 수 있다 특히 국내 대기업의 경우 직무에 기반한.
상시채용방식이 아닌 우수인력을 대규모로 채용하는 공개채용으로 인해 직무보
다는 기업문화에 적합한 인재들을 채용하고 있다는 점에서 신입사원들로 하여금
직무스트레스로 인한 조직몰입 저하 및 조기 퇴사까지 영향을 줄 수 있다는 점
에서 잠재적인 문제점을 보유하고 있다고 볼 수 있다.
2. 개인 환경적합성-
가 개인 환경적합성의 개념. -
개인 환경적합성은 의 주장과 상호작용이론에 그 기반을 두고- Lewin(1951)
있다 은 사람의 행동은 그 사람과 환경의 함수에 의한 것이라고 주장했. Lewin
다 상호작용이론에선 한 개인의 행동이나 태도는 인적변수나 환경변수 어느 한.
가지에 의한 것이 아니라 그 둘의 상호작용에 의해 개인의 반응이 나타난다고
주장한다 이은경 또한 상호작용이론은(Muchinsky & Monahan, 1987; , 2003).
환경자극이 인간의 행동에 영향을 준다는 개념으로 개인의 신념과 기대와 같은,
내적요인을 충족시켜주는 협조적인 환경조성의 중요성을 강조한 이론이다 한덕(
웅 고영심 재인용 이와 같은 이론적 관점에 착안하여 개인과, 2012; , 2015).
환경간의 상호작용을 강조한 개념이 개인 환경적합성이다- .
개인 환경적합성 자세히 살펴보기 위해선 적합성의 개념을 먼저 살펴보아야-
한다 적합성이란 대상이 되는 양자 간 질서와 균형을 추구하며 모순상태를 최.
소화 하는 것으로서 상호관계에 있는 대상과 잘 조화된다는 것을 의미하며 이,
는 효과성과 관련이 있다 남주성 는(Chatman, 1989; , 2016). Holland(1976)
적합성을 구성원이 맡은 일의 특성과 어느 정도 유사한지 여부와 구성원이 속하
고 있는 환경과의 관계에서 양립이 가능한지로 규정하였다. Kristof-Brown et
은 적합성을 조직구성원이 조직 내 환경과 서로 잘 어울리는 것으로al. (2005)
정의하였다 그 외에도 적합성에 관한 정의는 다양한데 이것은 적합성의 개념에. ,
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일치 유사 조화 상호보완 등 다양한 의미들이 포함되어 있기 때문에 학자들, , ,
간의 개념적 합의가 이루어지지 않은 상황이다 강영순( , 2012).
적합성의 의미는 크게 유사적합성 과 보완적합성(supplementary fit)
으로 분류할 수 있다 먼(complementary fit) (muchinsky & Monahan, 1987).
저 유사적합성은 개인과 환경이 유사한 특성을 보유할 때 발생하는 것으로 유,
사성을 측정하는 척도로 사용되며 초기에는 가치에 치중하였다 가치란 개인측.
면에서는 작업 및 작업환경에 대한 개인의 옳고 그름에 대한 신념이며 선호하,
는 것과 비 선호하는 것을 평가하는 기준이다 조직의 측면에선 구성원에게 공.
통적으로 요구하는 신념으로 살펴볼 수 있다 조직에서 추구되는(Dose, 1997).
가치는 인간적 가치와 경제적 가치로 구분되는데 인간적 가치측정척도로는 인간
지향 자율성책임지향 공동체 지향 역량개발지향 등이 있다 경제적 가치측정, / , , .
척도로는 효율성지향 결과지향 조직지향 등이 있다 송진섭 유태용 양, , ( , , 2005;
혁승 정영철 이와 같은 척도들은 주로 개인 환경적합성의 다양한 유, , 2002). -
형들 중 개인 조직적합성 에 주로 활용되며- (Peroson-organization fit: POF)
개인 직무 적합성 으로도 확장될 수 있는 개연성을 지니- (Person-job fit:PJF)
고 있다 고영심 이처럼 초기에는 가치에 초점이 맞춰졌던 유사성 척도( , 2015).
는 는 개인 조직적합성 연구에서 개인적 특성 개인의 성격 가Kristof(1996) - ( ,
치 목표 태도 등 과 조직적 특성 조직의 풍토 가치 목표 문화 규범 등 으로, , ) ( , , , , )
구분하며 세부내용을 확장했다.
한편 보완적합성은 개인과 환경이 요구하는 것을 서로 강화시키거나 충족시,
킬 때 발생하는 적합성의 유형이다 다시 말해 개인이 환경이 요구하는 것을 제. ,
공하거나 조직의 입장에서 개인이 요구하는 것을 제공할 때 발생하는 적합성이,
다 이는 크게 공급차원과 수요차원으로 나눠서 생각해볼 수 있다 먼저 공급차. .
원에서의 대상은 개인과 조직으로 살펴볼 수 있다 개인차원에서는 개인이 가지.
고 있는 시간 노력 몰입 경험 과업과 관계된 지식 대인관계 기술 능력 등을, , , , , , ,
조직에 제공할 수 있다 조직차원에선 재정적 보상 조직 내에 속해있는 것과 같. ,
은 심리적 보상 과업 혹은 다양한 구성원들과의 관계를 맺을 수 있는 기회들을,
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제공할 수 있다 수요차원 역시 개인차원과 조직차원으로 나눠서 생각해 볼 수.
있다 먼저 개인차원에선 조직이 제공하는 재정적 보상 심리적 보상 과업 및. , ,
대인관계의 기회 등을 요구한다 조직은 개인이 제공하는 지식 능력 기술 몰. , , ,
입 등의 자원들을 요구한다 이와 같은 수요와 공급의 조합에 따라 보완적합성.
은 요구 공급적합성 과 수요 능력적합성- (needs-supplies fit) -
으로 분류할 수 있다 요구 공급적합(demands-abilities fit) (Kristof, 1996). -
성은 개인이 요구하는 자원 및 기회 등을 조직이 얼마나 제공하는지를 의미한
다 수요 능력적합성은 조직이 요구하는 개인의 공급요소를 개인이 얼마나 보유. -
하고 제공하는지를 의미한다 한편 성지영 외 은 요구 공급적합성과 수요. (2008) -
능력적합성의 구분이 모호함을 비판하면서 개인과 조직 중 어느 한쪽이 다른-
상대에게 필요한 것을 제공하는 것으로 간단하게 정의하였다.
한편 는 조직의 가치와 개인의 가치 조직의 욕구, Cable & Edwards(2004) ,
와 개인의 욕구간에 강한 관계가 있기 때문에 적합성을 측정할 경우 유사적합성
과 보완적합성을 동시에 측정하는 통합적 접근을 강조하였다 유사적합성과 보.
완적합성을 동시에 측정하는 것이 구성원의 태도 및 행동을 예측하는데 더 효과
적이라고 주장하였다 고영심 국내에서도 이와 같은 접근법을 활용한 연( 2015).
구들이 발표되고 있다 강영순 고영심 의 연구에서도 유사적합성. (2012), (2015)
과 보완적합성을 포함한 통합적인 관점에서 적합성을 정의하고 있다.
앞에서 살펴본 적합성의 관점에서 볼 때 개인 환경적합성은 다양한 조직구성-
원들의 행동과 조직의 성과를 설명해주는 개념으로 적합성을 연구하는 가장 상
위 수준의 개념이라고 할 수 있으며 개인에게 영향을 주는 환경적 요인으로 개.
인 그룹 조직 직무 특성으로 세분화 할 수 있으며 이러한 주제들에 대한 연구, , ,
들이 주류를 이루고 있다 양유진 고영심 강영순( , 2009; , , 2015).
나 개인 환경적합성 유형. -
개인 환경적합성에서 환경은 다양한 수준으로 세분화할 수 있다- .
- 15 -
는 개인 환경적합성을 개인 조직적합성Kristof(1996) - - (POF), 개인 집단적합성-
개인 직무적합성 개인 직업적합성(Person-group fit), - (PJF), - (Person-vocation fit),
개인 개인적합성 의 다섯 가지 수준으로 구분한다 개인- (Person-person fit) . -
환경적합성과 관련된 연구는 이중 와 의 두 개념을 중심으로 전개되어POF PJF
왔다 김민지 개인 상사적합성 또한 개인 환( , 2017). - (Person-supervisor fit) -
경적합성에서 많이 다뤄지는 개념이지만 의 개인, Kristof-Brown et al.(2005)
환경적합성에 관한메타분석연구에 의하면 와 는 각각 조직몰입과- POF PJF
의 높은 상관관계를 보이는 반면 는 로 다른 변인들에 비해0.51, 0.47 , PSF 0.09
상관관계가 낮은 결과를 보여줬다 또한 앞서 살펴본 신입사원들의 퇴사이유로.
직무 및 조직에 관한 영역이 제일 높은 것들로 비추어 볼 때 대기업 신입사원의
조직몰입에 영향을 미치는 개인 환경적합성의 유형으로 와 를 보는 것- POF PJF
은 타당하다고 볼 수 있다.
개인 조직적합성1) -
개인 조직적합성 는 조직의 구성원과 조직 간의 상호부합 정도를 의미- (POF)
한다 개인과 조직의 적합성에 관한 개념은 이 개인은 직장을 구할. Tom(1971)
때 본인이 가지고 있는 특성과 같은 특성을 지닌 조직을 선호하며 조직 구성원,
은 그들의 개성을 조직과 공유할 때 가장 성공적으로 인식한다고 주장한 것에서
출발한다 남주성 개인과 조직의 적합성에 관한 개념은( , 2016).
에 의해 직장선택 과정에서 유인 채용 퇴출Schneider(1987) - -
라는 이론으로 발전했다 이 이론에 의하면 개(Attraction-selection-attrition) .
인은 자신과 유사한 특성을 지니고 있는 조직에 매력을 느끼며 조(attraction),
직은 조직의 특성과 유사한 사람을 선발하고 유사하지 않은 사람을(selection),
퇴출 하게 된다 이에 대해 는 개인의 특성과 조직의 특(attrition) . Kristof(1996)
성이 상호 유사하거나 서로가 필요로 하는 부분을 제공할 때 발생되는 조직 구
성원과 조직 간의 양립가능성이라고 정의하였다 이러한 개념 정의는 조직의 구.
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성원과 조직이 소유하고 있는 고유한 특성의 유사성을 핵심적으로 강조한 것이
라고 할 수 있다 이인석 백종훈 전무경(Cable & Judge, 1996 ; · · , 2010).
한편 은 주로 가치를 중시하는 개인 조직 적합이론을 제시, Chatman(1989) -
하였으며 이후로 가치를 기반으로 하는 도구 가치적합이 조작적 정의에. POF
널리 받아졌다 남주성 이는 와 관련된 선행연구들에선 주로 유사( , 2016). POF
성을 측정하는 척도들을 사용함으로서 가치에 치중하는 경향이 있다는 고영심,
강영순 의 연구결과와도 맥락을 같이 한다고 볼 수 있다 개인의 가치와(2015) .
조직의 가치가 일치하는 경우 개인은 조직의 발전에 기여하게 될 것이나 역의,
경우 개인은 조직에 대해 부정적 태도를 가질 수 있다 가 높을 경우 개인. POF
은 조직일체감 조직몰입 조직에 계속 남아있으려는 결정에 영향을 끼치기도 한, ,
다(Sake & Ashforth, 1997).
위와 같은 선행연구들을 토대로 본 연구에서 는 유사적합성의 관점에서POF
조직에 속한 개인이 가지고 있는 특성 가치 성격 목표 이 조직의 특성과 서로( , , )
일치하거나 유사한 정도로 정의한다.
개인 직무적합성2) -
개인 직무적합성 은 개인과 직업 간 적합성과 밀접하지만 는 광범위- (PJF) PJF
한 직업 안에서 직무상 고유한 특성과 구성원이 가지고 있는 특성 간의 관계로
범위를 좁혀서 살펴보는 개념이다 는 는(Kristof, 1996). Edwards(1991) PJF
개인의 지식 기술 능력과 같은 특성과 직무가 요구하는 특성간의 일치성 또는, ,
개인의 요구와 직무가 제공하는 내적 외적 보상간의 조화로 정의하고 있다 유· .
사적합성 관점에서 보면 가치 성격 목표와 같은 개인의 특성과 직무 특성간의, , ,
유사한 정도를 말하며 보완적합성의 관점에서 보면 개인의 능력과 직무요건간,
의 적합성과 개인의 요구와 직무특성의 적합성을 의미한다 고영심 강영순( , ,
즉 는 직무가 개인의 특성 가치 선호 흥미 등 을 잘 반영하고 있2015). , PJF ( , , )
으며 개인이 직무가 요구하는 요건 지식 능력 기술 등 을 지니고 있거나 직, ( , , ) ,
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무가 개인에게 요구하는 바 목표달성 능력발휘 문제해결 등 를 충족시켜줄 수( , , )
있는 가를 의미한다 강영순 이러한 는 개인의 직무스트레스 직무( , 2012). PJF .
만족 동기부여 등의 결과변수에 유의한 영향을 준다고 하였다 성지영 박원, ( ·
우 윤석화· , 2008).
에서 보완적합성은 앞에서 살펴본 것처럼 요구 공급적합성POF -
과 수요 능력적합성 으로 분류할(needs-supplies fit) - (demands-abilities fit)
수 있다 개인의 가치 욕구 열망 등과 같은 개인이 요구하는(Kristof, 1996). , ,
자원 및 기회 등을 직무에서 얼마나 제공하는지를 의미하는 것이 요구 공급적-
합성이다 수요 능력적합성은 개인의 능력 지식 기술이 자신의 직무상 요건이. - , ,
나 요구에 부합하는 정도를 의미한다 조직의 구성원들은 조직과의 적합과 직무.
에 대한 적합을 다르게 인식하며 각각에 대하여 만족도 또한 다르게 평가한다,
남주성 는 개인의 가치와 규범 등이 조직이 가지고 있는 그것들( , 2016). POF
과 얼마나 유사한지를 중시하는 반면 는 개인의 특성 및 요구와 직무의 특, PJF
성 및 요구조건 간 유사성이나 상호 충족정도로 정의 된다, (O'Reilly et al,
최명옥 유태용1991; · , 2005).
위와 같은 선행연구들을 토대로 본 연구에서는 에 관한 유사적합성과 보PJF
완적합성의 관점을 통합하여 조직에 속한 개인이 가진 특성이 직무의 고유한 특
성과 서로 유사하거나 개인의 요구와 직무상의 요구가 유기적으로 결합하여 상,
호간에 필요한 부분을 충족시켜주는 정도로 정의한다.
다 개인 환경적합성의 측정. -
개인 환경적합성과 관련한 중요한 논제중 하나는 개인 환경적합성을 어떤- -
방식으로 측정할 것인가와 연관되어 있다 이 것은 크게 직접방식. (direct
과 간정방식 으로 나뉠 수 있다measure of fit) (indirect measure of fit)
직접방식은 개인에게 환경에 대한 적합성 정도를 직접 물어보(Kristof, 1996).
고 답하게 하는 방식이다 즉 문항에 대해서 스스로 답변하는 방식으로 인지적.
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적합성을 측정하는 것이다 이에 반해 간접방식은 개인의 특성과 환경의 특성을.
개별적으로 측정한 후 그 적합성을 여러 가지 통계방법을 활용해서 평가하는 방
식이다.
직접측정방식과 간접측정방식의 유용성에 대한 논란은 현재까지 지속되고 있
다 사람들은 객관적 실(Kristof-Brown, 1996; Kristof-Brown et al., 2005).
제를 평가하여 행동동하기보다는 주변상황에 대한 인식을 토대로 행동하는 경향
이 있기 때문에 인지적 적합성으로 측정하는 것이 더 낫다는 주장과 직접측정방
식은 다른 태도변수와 함께 측정할 경우 동일방법편의 발생가능성이 높고 적합,
성을 인지하는 것과 실제 적합한 것은 다르기 때문에 간접측정방식이 우월하다
는 주장이 있다 그러나 직접측정방식이 개인의 마음에 존재하는 것이 최종적인.
판단의 기준이 되고 결과를 더욱 잘 예측할 수 있다는 점에서 많이 활용되고,
있다 성지영 외 따라서 본 연구에서도 개인 환경적합성의 측정방식으( , 2008). -
로 직접측정방식을 활용하고자 한다.
개인 환경적합성은 앞서 살펴본 대로 다양한 의미들이 포함되어 있어 학자들-
간의 개념적 합의가 이뤄지지 않은 상황으로 개인 환경적합성의 유형이 학자마, -
다 상이하며 측정역시 이에 영향을 받아 학자들마다 다양한 모습을 보이고 있
다 개인 환경적합성의 하위요인중 와 를 포함하고 있는지 여부와 해당. - POF PJF
측정도구가 유사적합성과 보완적합성의 개념을 반영하고 있는지 여부로 해당도
구들을 살펴보았다.
이인석 백종훈 전무경 는 개인 환경적합성의 측정을 위해 와, , (2010) - PJF
를 하위요인으로 하여 문항을 제작하였다 는 의 연구POF . PJF Edwards(1991)
를 참고하여 특정 직무와 개인간의 상호유기적 조화관계 로 정의하였으며“ ” ,
와 이 개발한 설문문항 중 개 문항을 발췌하여 사용하였Lauver Kristof(2001) 6
다 는 의 연구를 참고로 개인과 조직이 유사한 특성을 가. POF Kristof(1996) “
지고 있을 때 나타나는 개인과 조직사이의 상응정도로 정의하였으며. Cable &
와 이 사용한 문항 중 개의 문항을Judge (1996), O Reilly Chatman(1986) 6
사용했다.
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최보인 장철희 권석균 역시 개인 환경정합성의 하위요인을 와, , (2011) - POF
로 구분했다 는 등이 사용한 개인과 조직가치PJF . POF Cable & Judge(1996)
의 유사성 정도를 측정하는 개 문항에 개인과 조직의 목표 성격특성 등을 묻3 ,
는 개문항을 추가개발 하여 사용했다 는 에 따라 욕2 . PJF Edwards(1991) PJF(
구 와 능력 두가치 차원으로 구분해서 측정했다 욕구) PJF( ) . PJF( ) Cable &
의 연구에서 사용된 개문항을 수정 보완하여 개문항으로 측정Derue(2002) 3 , 5
하였으며 능력 은 직무에서 요구되는 지식 스킬 태도와 개인이 보유하고, PJF( ) , ,
있는 의 일치정도를 측정하기 위한 개 문항을 사용했다KSA 4 .
최명옥 유태용 의 연구는 개인 환경적합성을 그리고, (2005) - POF, PJF, PSF
로 구분했다 는 자신의 가치 성격 목표 지식 등이 조직과 얼마나 일치한. POF , , ,
다고 지각하는지를 개 문항으로 측정하였다 는 자신이 현재 수행하고 있10 . PJF
는 직무의 특성이 자신이 원하는 업무의 특성과 일치하거나 상호 보완하는가를
개 문항으로 측정하였다 는 자신의 성격 가치 목표 지식 등이 상사의11 . PSF , , ,
그것과 얼마나 일치하는지 유사적합성의 관점에서 개 문항으로 측정하였다10 .
본 연구에선 개인 환경적합성을 와 의 두 가지 유형으로 나누고- POF PJF ,
를 유사적합성의 관점에서 를 유사적합성과 보완적합성의 관점에서 살POF , PJF




조직몰입은 조직구성원들이 조직을 바라보는 중요한 태도로써 많은 연구의 대
상이 되어 왔다 조직몰입은 직무만족보다 이직을 예측하는데 효과적이고 조직. ,
- 20 -
몰입의 수준이 더 높은 구성원은 그에 상응하는 성과를 낸다(Steers, 1977).
또한 조직 구성원의 태도와 행동 사이의 관계를 잘 나타내는 지표로도 활용된다
조직몰입에 관한 연구는 조직과 조직구성원간의 연결(Angle & Perry, 1986).
이라는 인식이 근간이 되고 있기 때문이다.
조직몰입이란 자신이 속해 있는 조직에 심리적으로 동화되어 있는 정도 혹은
일체감을 느끼는 정도로 정의될 수 있다 천승현 다시 말해 조직구성원( , 2007). ,
이 심리적으로 조직에 동화되어 있거나 일체감을 느낄 때 조직에 몰입되어 있다
고 할 수 있다 이에 따라 구성원의 조직몰입 수준은 조직의 긍정적 활동과 정.
의 관계에 있는 것으로 연구되고 있다 백주은 그러나( , 2011). March &
이 조직몰입에 관한 개념을 사회과학 분야에서 처음 제시한 이후Simon(1958)
로 굉장히 다양한 관점에서 많은 학자들에 의해 연구되어 왔지만 아직까지 학,
자들 간 일치된 견해는 없는 실정이다.
은 조직몰입을 교환론의 관점에서 설명한 사이드베트Becker(1960)
이론을 제시하였다 조직구성원은 조직에 들인 시간적 물질적 투(Side-bets) . ,
자 때문에 기회비용의 관점에서 조직에 지대한 관심을 갖게 된다 이러한 태도.
로 조직 내에서 어떤 행위를 지속적으로 하게 되며 일반적으로 조직에서의 근,
속연한이 높아질수록 조직에 대해서 개인이 들인 비용으로 인해서 조직에 더욱
몰입할 수 있다고 하였다.
은 조직몰입을 조직의 목표 가치 그리고 조직 자체에 대한Buchanan(1974) , ,
정서적인 애착으로 파악하고 조직몰입을 세 가지로 정리하였다 첫째 동일시. ,
로 개인이 조직의 가치관과 목표를 자신의 것과 동일시하게 되(identification)
는 것이다 둘째 관여 로 개인이 맡고 있는 작업역할에 몰입하거. , (involvement) ,
나 몰두하는 것을 뜻한다 셋째 충성심 으로 조직에 대한 애정과 집착. , (loyalty)
등을 뜻한다.
한편 는 다음과 같은 세 가지가 조직몰입Porter, Steers & Mowday (1974)
에 내포되어 있다고 하였다 첫 째 조직의 목표와 가치에 대한 절대적인 신뢰와. ,
수용 둘째 조직을 위하여 애쓰려는 의지 셋째 조직 구성원으로서 지속적으로, , , ,
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있고자 하는 강한 의욕 등이다 이러한 정의는 조직에 대한 개인의 수동적인 충.
성심만을 포함하는 것이 아니라 개인이 자신의 희생을 감수하면서 조직의 성장
을 위하는 개인과 조직의 능동적인 관계를 포함하고 있다. Meyer &
는 의 조직몰입에 조직에 대한 개인의 책임과Allen(1991) Porter et al.(1974)
의무감에 근거한 규범적 몰입을 추가하여 정서적 유지적 규범적 몰입으로 조, , ,
직몰입을 개념화하였다.
이상의 선행연구의 주요개념을 정리해보면 조직몰입을 세 가지로 정리해 볼,
수 있다 첫째 조직이 추구하는 목표와 가치 비전을 공유하고 받아들여 자신과. , ,
일치시키려고 한다 둘째 조직의 목표달성과 성과창출을 위해 많은 노력을 한다. .
셋째 조직에 대한 강한 애정과 집착을 가지고 구성원으로서 자격 유지를 하기,
위한 강한 욕구가 있다 따라서 본 연구에서는 조직구성원들이 조직에 애착을.
가지고 조직의 목표와 자신의 목표를 일치시켜서 조직의 성장과 발전을 위해서
노력하고 조직의 구성원으로 있고자 하는 태도로 정의하고자 한다.
나. 조직몰입 유형 및 구성요인
조직몰입의 유형은 크게 세시기로 나누어 살펴볼 수 있다(Cohen, 2007).
첫 번째 시기는 앞서 발펴본 바와 같이 몰입에 대해 의 사이드Becker(1960)
베트 이론을 바탕으로 접근한 시기로 조직에 몰입되어 있는 구성원(Side-bets) ,
들은 그들이 조직을 떠날 때 잃게 되는 퇴직연급 휴가 안식년 등과 같은, ,
으로 인해 조직에 몰입하고 남게 된다는 것이다 이와 같은 의side-bets . Becker
이론은 몰입과 이직사이에 매우 밀접한 관계가 있는 것으로 보았으며 이후 여.
러 연구를 통해서 몰입이 자발적 이직에 영향을 미치는 핵심요소 임이 확인되었
다 이목화 문형구( , , 2014).
두 번째 시기는 몰입을 심리적 애착으로 본 시기로 이 시기의 대표적 학자는,
가 있다 이들에 따르면 몰입이란 특정 조직에 대한Porter, Mowday, Steers . . “
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개인의 동일시 와 관여 의 상대적 강도 로 정의(identification) (involvement) ”
된다 와 동료들에 의해 년에 제시된 조직(Porter et al., 1974). Mowday 1979
몰입의 대표적 측정도구인 는OCQ(organizational commitment Questionnaire)
다음과 같은 가지 특징을 반영하고 있다 조직의 목표와 가치를 굳게 믿고 받3 .
아들이며 조직을 대신해서 기꺼이 많은 노력을 기울이고 조직구성원의 자격, ,
을 유지하려는 강한 욕구가 존재한다 이후 몰입에 대한 연구가 증가하면서.
와 이외에도 여러 학자들에 의해 몰입의 다Becker(1960) Porter et al. (1974)
양한 개념정의 및 측정도구가 제안되었다 는 이들 사이에 상당. Morrow(1983)
한 개념적 중복이 있음을 지적하였다 역시 기존 몰입연구들에. Reichers(1985)
대해 개념적 중복 및 정교함의 부재에 대한 문제를 지적하면서 몰입이 다양한
초점을 갖춘 개념으로서 재 개념화 될 필요가 있음을 역설했다 즉 조직 이론가.
들은 조직의 연합체적 본질 에 초점을 맞추고 있는 반면 몰입 이론가들은 조‘ ’
직을 하나의 전체 로 생각하였고 자연스럽게 조직몰입에서 조직의 개념은 일‘ ’
반적으로 단일체적이고 구되지 않은 개체로 인식되어 왔다 그러나 조직이 고, . .
유한 목표와 가치를 추구하는 다양한 구성원들의 복합체인 만큼 몰입의 개념,
역시 조직의 다면적 개념을 반영할 수 있도록 재정립하는 것이 필(multifaceted)
요하다고 주장했다 이후 은 몰입을 심리적 애착으. O'Reilly & Chatman (1986)
로 정의하는데 중요한 것은 심리적 애착의 기반이 개인에 따라 다를 수 있음을,
주장했다 이목화 문형구 심리적 애착의 기반에 따라 조직몰입의 차원( , , 2014).
을 구분하였으며 조직몰입의 차원에 따른 결과변수의 차이를 검증하려고 하였,
는데 이와 같은 접근 이후 조직몰입은 다차원적 개념으로 다뤄지기 시작했다, , .
세 번째 시기는 조직몰입을 다차원적 개념으로 본시기로(multi-dimension)
대표적인 학자가 앞서 살펴본 과O'Reilly & Chatman(1986) Meyer &Allen
이다 은 조직몰입을 일체화 내재화 규정(1991) . O'Reilly & Chatman(1986) , ,
준수로 정의하였다 일체화는 개인이 조직과 관계를 유지하고 싶은 욕구가 존재.
하는 것을 의미하며 내재화는 개인과 조직이 동일한 가치관을 소유하고 규정준, ,
수는 외부적인 보상에 기초한 수단적인 관여를 의미한다 이러한 개념은 몰입을.
수단적 교환과 심리적 애착이라는 개의 분리된 과정으로 본 흥미 있는 접근이2
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었으나 일체화가 가 제안한 와 크게, Mowday, Steers, & Porter(1979) OCQ
다를 것이 없고 내재화와 일체화가 유사한 개념이라는 비판을 바게되면서 자연,
스럽게 연구자들의 관심은 으로 옮겨졌다Meyer & Allen(1987) (Cohen,
은 최초 에 대한 측정도구가 타당도2007). Meyer & Allen (1984) side-bets
가 떨어지기 때문에 이에 대한 수정이 필요하다고 보았다 이목화 문형구( , ,
이를 위해 는 그들이 개발한 정서적 몰입 지속2014). Meyer & Allen (1987) ,
적몰입이라는 두 개의 개념을 가지고 다른 몰입들과 연구를 시작했고 그 후 조,
직에 계속 남아있어야 한다는 것을 측정하는 규범적 몰입을 추가하여 조직몰입
의 요인의 개념화라는 모델을 제안했다 이목화 문형구3 ( , , 2014).
위의 내용을 바탕으로 조직몰입의 유형을 그림으로 정리하면 다음과 같다.
한편 조직몰입의 구성요인에 대해서는 연구자마다 다양한 견해를 보이고 있,
다 는 조직몰입을 권력의 행사와 반응의 정도로 범주화하여 소외. Etzioni(1961)
적 몰입 도덕적 몰입 타산적 몰입으로 나누었다 는 조직몰입을, , . Kanter(1968)
근속몰입 응집몰입 통제몰입으로 범주화하였다 는 조, , . Angle & Perry(1981)



















그림 조직몰입의 유형[ -1]Ⅱ
출처 이목화 문형구 국내 조직몰입 연구의 현황과 향후 방향: , (2014). . p151
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경우로 구분하였다 와 은 조직몰입을 일체화 내재화. O'Reilly Chatman(1986) , ,
규정준수 세 가지 요소로 정의하였다.
최근 연구에서는 와 의 구Mowday et al. (1979) Meyer & Allen (1991)
성요소가 보편적으로 활용되고 있는 조직몰입의 구성요인이다. Mowday et al.
는 조직몰입의 구성요소를 동일시 애착(1979) (identification), (Attachment),
근속 으로 분류하였다 와 은 조직몰입의 구성요소를(Continuance) . Meyer Allen
정서적 몰입 지속적 몰입(affective commiment), (continuance commitment),
규범적 몰입 으로 제시했다 이처럼 조직몰입은 다차원(normative commitment) .
적 구인으로 구성되어 있다고 보는 것이 지배적인 관점이지만 학자들에 따라,
조직몰입의 차원이 다소 상이하게 제시되고 있다 다음의 표 는 조직몰. < -1>Ⅱ
입의 구성요소를 연구자별로 구분한 것이다.
출처 이정수 군 조직원의 상사 변혁적 리더십 자기주도학습 및 학습동기가: (2012). ,
적응력과 조직몰입에 미치는 영향 중앙대학교 박사학위논문. . p44
연구자
구성요소
정서적 몰입 지속적 몰입 규범적 몰입
Etzioni
(1961)
도덕적 몰입 소외적 몰입 타산적 몰입
Kanter
(1968)
응집 몰입 근속 몰입 통제 몰입
Angle & Perry
(1981)
가치 능동 몰입( ) 잔류소극 몰입( )








정서적 몰입 지속적 몰입 규범적 몰입
표 조직몰입의 구성요소< -1>Ⅱ
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다. 조직몰입의 측정
앞서 살펴본 바와 같이 조직몰입 측정의 흐름 역시 조직몰입 유형의 흐름과
동일하게 세 가지 흐름으로 살펴볼 수 있다 먼저는 의 이론에. Becker sied-bets
따라 몰입은 이직과 밀접한 관련이 있다고 보고 이를 측정하기 위해 도구를 개
발하여 직원이 인식하는 손실을 측정하고자 하였다 오진주 하지만 이( , 2014).
도구에 대해서는 몰입의 내용 측정이 정확히 이루어지지 않고 변인의 타당도가
떨어진다는 비판이 계속 뒤따랐다 (Weibo, Kaur, Jun, 2010).
이후 에 의해서 조직몰입 측정도Porter, Steers, Mowday, Boulian(1974)
구로 가장 많이 알려진 가OCQ(Organizational Commitment Qusetionaire)
개발된다 는 문항으로 이루어진 도구로 주로 구성원들의 감정적인 측면. OCQ 15
을 측정하는 도구로 개의 산업군에 걸쳐 명의 직원들을 대상으로 연구를9 236
진행하였고 신뢰도 및 내적일치도를 확보하였고 내적일치도 계수, , (Chronbach
는 으로 나타났다 예측타당도 판별타당도 등을 모두 만족할 만한) .82~.93 . ,α
수준으로 확보한 도구이다 강인주( , 2015).
등 의 도구와 함께 가장 많이 활용되는 조직몰입 측정도구는Mowday (1979)
의 차원 모형측정도구이다 와 은 조직몰입의Meyer&Allen(1991) 3 . Meyer Allen
세가치 차원에 따라 정서적 몰입 지속적 몰입 규범적 몰입으로 나누어 측정할, ,
수 있도록 문항의 척도를 개발하였다 조직몰입의 요소 중 정서적 몰입은24 . 3
타당도와 신뢰도가 충분히 입증된 안정적인 요인으로 인정받는 반면 지속적 몰,
입과 규범적 몰입은 개념 타당도에 대한 연구 결과가 국내외에서 혼재되어 나타
나고 있다는 한계가 있다 이목화 문형구 이런 문제로 인해 요소 중( , , 2014). 3
지속적 몰입과 규범적 몰입의 사용빈도가 낮아지고 있다는 것이 조직몰입의 연
구현황을 통해서 입증된 바 있다 특히 규범적 몰입의 경우 외국연구에서도 정. ,
서적 몰입과의 판별 타당성이 일관되게 검증되지 않았기 때문에 연구자들로 하
여금 정서적 몰입과 규범적 몰입을 동시에 사용하는 것이 부담으로 다가올 수
있다 이에 따라 많은 연구들은 조직몰입이라는 개념을 단일차원의 태도적 몰. , ‘
입 으로 보는 경향이 유지되고 있으며 연구자들이 의 도구 중’ , Meyer, Allen
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단일 차원의 태도적 몰입을 측정하는 와 유사한 정서적 몰입만을 선택하여OCQ
사용하는 경향을 보이고 있다 이목화 문형구( , , 2014).
본 연구에 몰입을 조직구성원들이 조직에 대한 애착을 가지고 조직의 목표와
자신의 목표를 일치시켜서 조직의 성장과 발전을 위해서 노력하고자 하는 태도
로 정의한 만큼 이와 같은 몰입을 보다 잘 측정할 수 있는 를 조직몰입의OCQ
측정도구로 사용하고자 한다.
4. 셀프 리더십 및 경력개발지원
가. 셀프리더십
1) 셀프리더십의 개념
과거의 조직사회는 획일적인 사고방식에 근거해서 생산량을 늘리는 등의 결과
에만 급급하여 조직의 분위기와 직원들의 팀웍 및 만족도에 신경을 쓰지 못하였
지만 현대사회의 조직은 높은 수준의 독립성 자기의존 자아신뢰와 같은 내면, , ,
에서의 주도권을 행사하는 능력을 필요로 하고 있다 김연선 이러한 관( , 2008).
점에서 리더십을 바라보는 패러다임의 변화가 요구되었으며 그 결과 스스로가,
리더십을 발휘하고 조직에서 강한 자존심을 가진 새로운 형태의 인간형을 요구
하는 방식으로 셀프리더십이 현대사회에 등장하게 되었다 김연선( , 2008).
모든 사람들은 스스로를 리드할 수 있는 능력을 가지고 있다 셀프 리더십은.
참여와 임파워먼트 를 넘어서는 개념이며 스스로를 변화시키고(empowerment) ,
나아가 평가할 수 있게 만든다 양현철 셀프 리더십 개념을 제일 먼저( , 2012).
제시한 는 셀프 리더십을 자아발견과 자기만족을 향한 여행이자Manz(1986) ‘
스스로에게 영향력을 행사하는 방법으로 자기 효능감을 위한 기술이고 행동통, ,
제의 기초이며 자아완성의 학습 과정 이라고 정의하였다 다시 말해 셀프 리, ’ . ,
더십은 개인이 목표한 바를 이루기 위해서 행동과 생각을 스스로 통제하는 것이
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라고 할 수 있으며 스스로 동기부여 할 수 있는 행동을 찾고 긍정적인 마음자, ,
세를 바탕으로 건설적이고 진취적인 사로를 할 수 있도록 스스로를 변화시키는,
것이라고 할 수 있다 양현철(2012, ).
셀프 리더십은 상사가 부하 직원들에게 지시하고 영향을 미치는 일반적인 리
더십과는 다르게 직원 스스로가 자신에게 영향을 미치는 과정으로 설명할 수 있
다 일반적이고 전통적인 리더십과 셀프리더십의 차이점은 표(Manz, 1986). <
과 같다-2> .Ⅱ
출처 김연선 셀프리더십이 팀웍과 자기효능감 직무만족 조직몰입 및: (2008). , ,
직무성과에 미치는 영향 세종대학교 박사학위논문. . p10
셀프리더십에 대한 학자별 정의는 다음과 같다 은 셀프리더십이. Manz(1983)
란 자아 발견과 자기만족을 향한 여행이고 스스로에게 영향력을 행사하는 방,
전통적 리더십 셀프리더십
외부관찰 자기관찰
이미 주어진 목표 자기 설정목표
외부강화 자기강화
외부보상 일 자체의 자연적 보상
외부로부터 문제해결 스스로의 문제해결
외부로부터 직무할당 스스로의 직무할당
외부로부터 과업계획 스스로의 과업계획
부정적 관점 긍정적 관점
조직의 비전에 의존 직원이 창조한 비전에 헌신
표 전통적 리더십과 셀프리더십의 비교< -2>Ⅱ
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법이며 자기효능감을 위한 기술이자 행동 통제의 기초이며 자아완성의 학습과, , ,
정이라고 정의하였다 와 는 개인의 효율성을 증대시키는 과정. Man Sims(1989)
임과 동시에 자신이 진정으로 하고자 하는 일이 무엇인지 자문하고 일상생활에,
서 자신이 하고자 하는 일을 실행하기 위한 내적 탐구과정이라고 정의하였다.
와 는 스스로 자기 자신에게 영향을 미치기 위해Neck, Stewart Manz (1995)
사용되는 사고 및 행동 전략이라고 언급했다 는 개인이 자기. Shelton (1997)
주도적으로 동기 부여할 수 있도록 계획된 일련의 행동 및 인지적 전략이라고
정의했다 와 은 셀프리더십에 대해 리더가 자기. Napolitano Henderson (1998)
개발의 영역을 유지하기 위해서 필요한 비전 통합 열정 용기 낙천성 자신감, , , , , ,
집중력과 원칙 융통성 끈기 지혜 인간성 자기개발 균형과 같은 가치라고 정, , , , , ,
의하였다 과 은 셀프리더십을 사람들이 업무를 수행하. Neck Houghton (2006)
는데 필요한 자기방향과 자기 동기를 이루어가는 자기영향의 과정이라고 언급하
였다 이명숙 은 한 개인이 자기 자신에게 스스로 영향을 미치고 리드하. (2003)
기 위해서 취하는 행동으로 자율과 책임이 주어질 때 셀프리더가 될 사람들이,
스스로 책임지고 행동하는 방식이라고 정의했다 김민정 은 개인이 스스. (2007)
로 목표한 바를 이루기 위하여 행동과 생각을 통제하는 것으로 스스로 동기부,
여 할 수 있는 행동을 발견하고 시도하고 긍정적이고 건설적인 마음을 가지고, ,
일에 임할 수 있도록 생각을 변화시키는 것이라고 정의했다 신용국 외. (2009)
은 셀프리더십을 개인이 스스로 목표한 바를 이루기 위해서 행동과 생각을 통제
하는 것이라고 하였으며 남기연 김경아 은 스스로에게 영향력을 행사하, (2011)
여 목표를 정하고 그 목표를 달성하기 위해 노력하는 과정 가운데 행위적이고
인지적인 전략들을 통해 개개인이 통제하는 자기주도적인 사고와 행동방식이라
고 정의하였다 이 내용은 다음의 표 과 같다. < -3> .Ⅱ
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출처 김보경 대학생의 진로결정 자기효능감과 셀프리더십 문제해결력 및: (2012). ,
진로동기의 인과적 관계 서울대학교 석사학위논문. . p20
연구자 셀프리더십의 정의
Manz (1983)
자아 발견과 자기만족을 향한 여행이고 스스로에게 영향력을,




개인의 효율성을 증대시키는 과정이면서 자신이 진정으로 하고자,
하는 일이 무엇인지 자문하고 일상생활에서 자신이 하고자 하는 일을
실행하기 위한 내적 탐구과정
Neck, Stewart, &
Manz (1995)
스스로 자기 자신에게 영향을 미치기 위해 즉 자기 영향력을,
행사하기 위해 사용되는 사고 및 행동 전략
Shelton (1997)




리더가 자기개발의 영역을 유지하기 위하여 필요한 비전 통합 열정, , ,
용기 낙천성 자신감 집중력과 원칙 융통성 끈기 지혜 인간성, , , , , , , ,
자기개발 균형과 같은 가치,
Neck & Houghton
(2006)
사람들이 업무를 수행하는데 필요한 자기방향과 자기 동기를
이루어가는 자기영향의 과정
이명숙 (2003)
한 개인이 자기 자신에게 스스로 영향을 미치고 리드하기 위해 취하는
행동으로 자율과 책임이 주어질 때 셀프리더가 될 사람들이 스스로
책임지고 행동하는 방식
김민정 (2007)
개인이 스스로 목표한 바를 이루기 위하여 행동과 생각을 통제하는,
것으로 스스로 동기부여 할 수 있는 행동을 발견하고 시도하고, ,
긍정적이고 건설적인 마음을 가지고 일에 임할 수 있도록 생각을
변화시키는 것
신용국 (2009) 개인이 스스로 목표한 바를 이루기 위해서 행동과 생각을 통제하는 것
남기연 김경아,
(2011)
스스로에게 영향력을 행사하여 목표를 정하고 그 목표를 달성하기
위해 노력하는 과정 가운데 행위적이고 인지적인 전략들을 통해
개개인이 통제하는 자기주도적인 사고와 행동방식
김보경 (2012) 스스로 자기자신에게 영향을 미치기 위해 사용되는 사고 및 행동전략
표 셀프리더십의 정의< -3>Ⅱ
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셀프 리더십에 대한 학자들의 다양한 정의 중 본 연구에서는 관련 연구에서,
가장 널리 받아들여져 온 의 정의를 받아들여 개인이 성Manz & Sims (1990)
취목표를 설정하고 스스로에게 영향력을 미쳐서 그 목표를 달성하는 방향으로
이끄는 힘으로 정의하고자 한다.
2) 셀프리더십의 구성요인
셀프 리더십과 관련된 연구들에서 셀프리더십의 구성요소에 대한 연구를 고찰
해보면 다음과 같다 는 셀프매니지먼트 자연보상 사유적 셀프리. Manz(1986) , ,
더십으로 구성되어 있다고 언급하였다 은 자기방향 설정 자연. Stewart(1993) ,
보상구축 사유적 셀프리더십으로 구성되어 있다고 주장했다 과, . Houghton
는 행위 중심적 전략과 자연보상전략 그리고 건설적 사고패턴전략Neck(2002) ,
으로 구분하였다 국내에선 박동수와 이희영 은 와 동일하게 셀프. (2002) Manz
매니지먼트 자연보상 사유적 셀프리더십으로 연구하였다 한편 송영수. , . (2011)
는 셀프리더십을 국내 대기업 구성원들을 대상으로 필요 역량울 도출하였고 이
는 과업수행 및 성과창출 자기관계인식 자기관리 세 가지로 분류된다, / , .
연구자 구성요소
Manz (1992) 셀프매니지먼트 자연보상 사유적 셀프리더십
Stewart (1993) 자기방향설정 자연보상구축 사유적 셀프리더십
Houghton & Neck (2002) 행위중심적 전략 자연보상전략
건설적
사고패턴전략




자기 및 관계인식 자기관리
표 셀프리더십의 구성요소< -4>Ⅱ
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본 연구에선 많은 연구들에서 활용되는 의 셀프리Houghton & Neck(2002)
더십 전략과 필요역량관점에서 접근한 송영수 의 연구를 중심으로 살펴보(2011)
고자 한다.
행위 중심적 전략이란 사람들이 자신과 타인의 행동과 그 결과를 관찰하고,
그들이 특정한 행동을 해야 하는 이유와 목적을 스스로 인식하여 성공적인 행동
을 강화시키고 그렇지 않은 행동을 억제하여 궁극적으로 행동을 변화시키는 것,
이다 김혁 셀프리더십의 행위전략은 의 사회학습이론을( , 2013). Bandura(1971)
근거로 하고 있으며 인간이 살아가면서 처하는 환경 속에서 영향을 주고 받으,
면서 살아가고 있음을 전제하고 의사결정시 이것을 관리하고 통제하는 능력이,
다 신용국 외 행위 중심적 전략은 구성원의 행동관리를 통해 구성원의( , 2009).
자기 자각을 높이는 것과 관련되며 행위 중심적 전략은 장기간의 목표를 명확,
히 하기 위한 자기 분석을 실행하는 행동 동기적 보상을 명확히 하고 스스로에,
게 적용하는 행동 습관적인 자기 비평 성향을 줄이는 행동 바람직한 행동을 연, ,
습하여 행동을 수정하거나 확장하기 위한 구체적인 행동을 명확히 하는 것이다
양현철 에서 재인(Manz, 1992; Prussia, Anderson, & Manz, 1998; , 2012
용 여기서의 행동은 꼭 필요하지만 구성원이 내키지 않는 과업을 수행하는 것).
을 의미하며 이와 같이 어렵고 원하지 않는 일이지만 반드시 수행해야 하는 과,
업을 구성원이 자발적으로 리드하여 수행하도록 돕는 것을 말한다.
초기 셀프리더십의 연구는 주로 행위전략 위주였으나 정보를 인식하고 처리,
하는 방식이 셀프 리더십에 영향을 미친다는 것이 밝혀짐에 따라 인지전략이 포
함되었다 인지 전략이란 우선순위가 정해진 일들을 더 즐겁게 할 수 있도록 하.
는 일 자체가 주는 보상을 파악하고 강화해 나가는 것이다 인지(Manz, 1986).
전략은 셀프리더십을 위한 효과적인 사고의 형성과 관련되며 자연적 보상 전략
과 건설적 사고 패턴 전략으로 구성된다 자연적 보상 전략이란 성취하고자 하. ,
는 과업과 관련된 긍정적인 인식과 경험자체를 즐기고 그 자체를 통해서 동기,
가 유발되는 것을 의미한다 즉 과업이 가지고 있는 가치에 대한 몰입 신념. , , ,
즐거움 등을 말한다 자연적 보상을 통해 구성원들 스스로의 역량이 강화된 느.
낌과 자기 통제의 느낌 그리고 목표달성에 대한 느낌을 경험하며, (Manz &
이러한 것은 과업 수행을 위한 긍정적인 영향을 준다 건설적사Sims, 1990), .
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고 패턴 전략이란 건설적이고 바람직한 방향으로의 사고 수립 및 전환을 의미한
다 건설적 패턴 전략은 신념의 수정 긍정적인 성과를 상상하기 긍정적인 자기. , ,
격려의 말 긍정적인 대본 사용 등을 활용하여 사고의 방향을 지속적으로 올바,
른 방향으로 이끌어 간다는 것이다 이러한 전략들을 사용함으로서 건설적사고.
패턴을 구축하고 수정할 수 있는 것이다 (Manz, 1992; Prussia et al, 1998;
양현철 에서 재인용, 2012 )
출처: Houghton, J. D., & Neck, C. P. (2002). The revised self-leadership
재구성questionnaire. Journal of Managerial Psychology, 17(8). pp. 672-691,
전 략 개 념
행위중심전략
자기관찰
자신이 바꾸고자 하는 행동에 대해서 정보를 수집하고
관찰하여 자신의 업무활동에 효율성을 높인다.
자기설정목표 일의 결과에 대해 목표를 세운다.
단서에 의한 관리
자신이 하고자 하는 행동을 용이하게 하기 위해서
단서가 될만한 것들을 작업장 주위에 설치하고자
작업장을 변경한다.
자기보상
바람직한 행동을 완수했을 때 개인적으로 가치 있는 보상
을 자기 자신에게 제공함으로써 일할 의욕을 북돋운다.
자기비판
바람직하지 못한 방법으로 행동했을 때 자신에게 일정한,
처벌이나 비판을 가함으로써 실수를 반복하지 않도록 한














자기 자신과의 긍정적인 대화를 한다.
신념과 가정에
대한 평가
비합리적인 신념과 생각들에 대한 재평가한다.
표 셀프리더십의 전략< -5>Ⅱ
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셀프리더십의 인지전략은 자신의 일에서 생각의 초점을 관리하여 자연적 보상
측면을 생각함으로 일의 즐거운 측면에 생각을 집중하고 어떠한 장애요인에 집
착하기 보다는 기회요인을 찾게 해줄 수 있다 이를 통해 건설적으로 사고하도.
록 관리하는 존중을 하게 된다 또한 역량 자아통제 그리고 삶의 목적 등을 증. ,
가시키면서 과업성과와 연계된 행위나 의식을 수정함으로써 성숙해나간다 김지(
영, 2007).
한편 셀프리더십을 개발하기 위해 선행연구에서 제시하는 전략에 따른 접근,
은 기업에서 활용하기에는 명확한 개발의 기준 및 범위를 수립하기가 용이하지
않다는 문제가 있다 정준호 송영수 기업과 같은 특정 범위의 조직구성( , , 2012).
원들에게 필요한 능력을 개발해야하는 경우 해당 직무 및 역할을 우수하게 수행
하는데 필요한 역량을 규명하는 프로세스를 진행하기위해 송영수 는(2011)
과 의 조사도구에 해외선진기업과 국내 대기업에서 활용Houghton Neck(2002)
하고 있는 셀프리더십 역량진단지를 재구성하여 역량접근 방식의 셀프리더십 구
성요소를 개발하였다.
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자신의 의사를 표현하고 경청 질문 요약 피드백을 통해 효과적으로/ / /
소통함
업무책임감-
성과달성을 위해 자신에게 주어진 임무와 역할에 대해 열정을
가지고 완수하고자 노력함
엄무전문성-
성과달성을 위해 업무특성을 명확히 이해하고 효과적으로 수행할
수 있는 지식을 축적하고 발휘함
정직성-
내적 외적 일관성을 유지하며 불의와 타협하지 않으며 성실한/
자세를 견지함
도전정신- 목표달성을 위해 성과창출의 방향으로 적극적으로 임함
창의성-





문제발생시 최선의 결과를 얻기 위해 신속히 문제를 규명하고
다양한 대안을 제시함
긍정적 사고- 자신감과 신뢰를 바탕으로 주어진 상황과 미래에 만족하고자 함
대인관계- 긍정적 상호작용을 통해 인적 네트워크를 형성하고 유지함
자기주도성-
자신의 주체성을 바탕으로 스스로를 이끌어나가며 능정적으로
사고하고 행동함
자기개발-
자신의 강약점을 명확하게 파악하며 이를 보완하고 발전시키기
위해 지속적으로 노력함
자기통제-
어려운 상황에서도 자신의 감정과 행동을 상황에 적합하게
제어하고 조절함
자아성찰-
철저한 자기분석을 통해 자신의 현재상태를 객관적으로 돌아보고
목표와의 차이를 확인함
자기관리
동기부여- 목표달성을 위해 스스로를 성과지향으로 고취시킴
목표수립-
조직의 비전과 자신의 가치체계를 연계한 목표 및 그것을
달성하기 위한 세부계획을 세움
시간관리-
목표달성 및 성과창출을 위해 우선순위에 따라 효과적 효율적으로/
자원 및 일정을 배분 및 계획하고 실천함
자기보상- 자신의 사고와 행동에 대해 스스로 정신적 신체적으로 보상함/
표 역량 접근방식의 셀프리더십 구성요소< -6>Ⅱ
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셀프리더십은 대기업 신입사원이 개인 환경 적합성에서 개인의 요구 및 역-
량에 부합하지 않은 환경에 있게 될 경우 셀프리더십을 통해 불일치로 인한 장
애요인에 집착하기보다는 주어진 상황 안에서 기회요인을 찾고 건설적으로 사,
고하도록 스스로를 독려해나갈 수 있게 함으로써 구성원들의 조직몰입에 영향을
줄 수 있을 것으로 예상된다.
3) 셀프리더십의 측정
과 은 연구Houghton Neck(2002) Revised Self-Leadership Questionnaire
에서 앞서 살펴본 셀프리더십의 전략과 관련된 셀프리더십 척도를 재개발하여
사용했다 셀프리더십 내 행위 중심적 전략 자연보상 전략 건설적 사고 패턴전. , ,
략의 개의 구성요인이 존재하며 행위중심적 전략에는 자기목표설정 자기보상3 , , ,
자기징계 자기관찰 자기역할의 하위요인이 존재한다 자연보상전략에는 자연적, , .
보상에 초점의 한 개 하위요인이 존재하며 건설적 사고 패턴전략에는 성공적,
성과의 가시화 자기자신과의 대화 신념과 가정에 대한 평가의 하위요인이 존재, ,
하며 총 문항이 포함되어 있다 국내의 학자들이 척도를 활용하여 여, 35 . RLSQ
러 분야에서 셀프리더십을 적용하여 후속연구를 진행하고 있다 하지만 이 도구.
는 국내 기업에 적합한 셀프 리더십역량을 개발을 위해서 개발의 기준 및 범위
를 수립하기 용이 하지 않다는 한계를 지닌다 정준호 송영수( , , 2011).
이와 같은 접근방법의 한계를 극복하고자 송영수 는 국내 대기업의 역(2011)
량개발기준을 제시할 수 있도록 현장 전문가 집단을 통해 델파이 조사를 실시하
고 개 기업의 구성원들을 대상으로 요인분석을 실시하여 셀프리더십 필요역15
량모델을 개발하였다 이 모델은 과업수행 및 성과창출 자기 및 관계인식 자기. , ,
관리의 개 영역과 커뮤니케이션 업무책임감 업무 전문성 정직성 도전정신3 , , , , ,
창의성 문제해결 긍정적 사고 대인관계 자기주도성 자기개발 자기 통제 자, , , , , , ,
아성찰 동기부여 목표수립 시간관리 자기보상의 개 역량으로 구성되었다, , , , 17 .
김혁 의 연구에선 셀프리더십의 필요역량 모델을 활용하여 대기업 신입사(2013)
원의 셀프리더십 역량수준이 조직 몰입에 미치는 영향을 살펴보기도 하였다 필.
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요역량 모델을 활용한 도구는 셀프리더십과 관련된 기존의 국내 논문들이 대부
분 외국의 측정도구를 원천으로 하면서 생길 수 있는 문화적 차이 등으로 인한
오류발생들을 예방할 수 있다 김군홍 김정훈 그 뿐만 아니라 성과 중( , , 2015).
심적 접근을 해온 부서 측면에서 셀프리더십의 개발내용과 교육 필요점을HRD
적용하기에는 보다 수월하다는 장점을 가지고 있다.
따라서 본 연구에선 대기업 신입사원의 개인 환경적합성과 조직몰입간의 관-
계에서 셀프리더십의 조절효과를 측정하기 위해 셀프리더십 필요역량 송영수( ,
도구를 활용하고자 한다2011) .
나. 경력개발 지원
1) 경력개발지원의 개념
경력 이란 일과 관련하여 얻게 되는 경험 및 활동에서 지각된 일련(Career)
의 태도와 행위 서경민 에서 재인용 또는 한 개인이 일생을(Hall, 1976; , 2010 )
거쳐 일이나 직장생활을 통하여 경험하는 총제적인 과정(Baurch &
서경민 에서 재인용 을 의미한다 은 경력Rosenstein, 1992; , 2010 ) . Hall(1976)
의 핵심개념을 다음의 네 가지로 파악하였다 첫째 승진으로서의 경력은 조직. ,
내에 형성된 계층 구조를 따라 수직적으로 올라가는 이동을 의미한다 위로 올.
라갈수록 과중해지는 책임과 의무가 더해지는 개념의 이동으로서 전통적인 의미
의 경력개념에 해당된다 서경민 둘째 전문직으로서의 경력은 변호사( , 2010). , ,
의사 등과 같은 전문적인 경험과 숙련을 요하는 경력을 의미하며 이는 직업에의
전문성에 초점을 둔 개념이다 세 번째로 경력은 인생에 있어 직무 연속상의 개.
념으로써 한 개인이 평생에 걸쳐 가지게 될 직무를 의미하는 것으로서 앞에서
살펴본 것보다 광의의 경력이라고 볼 수 있다 마지막으로 경력은 인생에 있어. ,
서 역할과 관련된 경험의 연속으로서 한 개인이 일생을 두고 직무와 관련하여
얻게 되는 경험 및 활동에서 지각된 일련의 태도와 행위를 의미하며 이는 Hall
이 정의하는 대표적인 의미의 경력이다 서경민( , 2010).
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경력개발은 경력과 개발이라는 용어의 조합으로 한 개인이 일생에 걸쳐 일“
과 관련하여 얻게 되는 경험을 통해 자신의 직무에 대한 태도 능력 성과를 향, ,
상시켜나가는 과정이다 김흥국 경력개발은 개인의 경력목표를 위해”( , 2000).
개인과 조직이 상호간의 노력을 통해서 달성해 나가는 과정이며(Super & Hall,
자신의 능력과 관심사에 대한 인식으로 인해 개인에게는 경력계획에 대1978),
한 책임을 조직에게는 경력관리에 대한 책임을 갖게 한다, (Gutterdidgr & Otte,
서경민 에서 재인용 또한 조직 구성원 스스로 능력과 관심사가1983; , 2010 ).
무엇인지를 알아서 본인의 경력경로를 조사하고 개인의 성장을 위해 조직의 욕
구를 조화시켜 가는 과정이 경력개발이라고 정의했다(Gilley & eggland, 1989;
서경민 에서 재인용 유성희 는 경력개발은 개인의 경력욕구를 조, 2010 ). (2008)
직이 이해하고 중요하게 여겨서 개인과 조직이 조화시켜 나가는 일련의 과정으
로 인재육성을 도모하는 장기적인 관점이라고 언급했다 이원정 대부분( , 2013).
의 경력개발의 정의에서 살펴 볼 수 있듯이 개인의 일생의 경력계획 목표를 달
성하기 위해 개인과 조직이 함께 노력해야한다고 주장하는 것을 볼 수 있다 하.
지만 조직 내에서 이뤄지는 경력개발의 경우 개인의 경력계획만을 고려하는 것
은 현실적이지 못하며 이에 따라 개인차원에서의 자아실현 뿐만 아니라 조직차
원에서 성과향상 이라는 두 가지 목표를 달성하기 위한 방법이라는 견해도‘ ’
있음을 살펴볼 수 있다 권대봉( , 2003).
경력개발의 주체는 궁극적으로 개인이지만 앞서 살펴본바와 같이 개인과 조
직의 요구를 합리적으로 조화시켜야 하는 경력개발의 특성으로 인해 개인과 조
직이 함께 경력개발을 추진하여야 효과적이다 서경민 경력개발지원은( , 2010).
경력개발을 위해 조직이 구성원들에게 제공하는 다양한 지원을 말한다 즉 경력. ,
개발을 위한 구체적 활동인 훈련 업무경험 피드백 이동 코칭 등을 통해 개인, , , ,
의 욕구와 조직의 필요성을 조화시키는 과정을 의미한다 개인이 스스로의 틀의.
경력에서 막다른 길에 이르렀다고 생각할 때나 스스로 보유하고 있는 기술이,
시간의 흐름에 따라 뒤쳐졌다고 생각할 때 개인은 인적자원으로써 충분히 활용
되지 못하게 된다 이 때문에 최근 기업체 등의 조직(Rosen & Jerdee, 1988).
에서는 경력개발의 목적과 기대효과 성취를 위해 조직차원에서 경력개발지원에
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적극적으로 관심을 보이고 있다 서경민 손규태 김진모( , 2010; , , 2015).
조직차원에서의 경력개발지원은 종업원들의 경력성공을 지원하고 강화하기 위
하여 조직이 제공하는 프로그램뿐만 아니라 조직에서 보내는 지지와 절차를 포
함한다 손규태 김진모 이와 같은 특성으로 인해 경력개발지원은 기존( , , 2015).
의 전통적인 명령과 통제의 접근방법보다는 조직에 의해 제안되는 지원적이며
북돋아 주는 접근법을 의미하는데 사용된다 손규태 김진모(Baruch, 2006; , ,
에서 재인용2015 ).
2) 경력개발지원 구성요인
경력개발지원의 구성요인에 대한 선행연구들을 살펴보면 다음과 같다.
외 경력개발지원을 통해 조직의 전략적 체계성 직무분석 보상Glinow (1983) , , ,
승진 성과평가 등이 조건이 되며 인적자원시스템을 구축하는데 중요한 요인이,
된다고 주장하였다 는 조직의 정책 및 훈련등이 경력. Chermiss et al. (1991)
개발지원을 구성한다고 보았다.
는 상사의 지원과 조직의Gutteridge(1993), Barnett & Bradely (2007)
정책과 같은 지원이 개인의 경력성공과 조직의 목표달성에 긍정적인 영향을 미
친다고 밝혔다 미국 의 연구에 따르면 경. Air Force Personnel Center(2012)
력개발지원을 위해서 정책과 프로그램지원 그리고 상사의 지원과 피드백이 필,
요하다고 하였다.
는 조직의 정책적 전략적 체계성 및 운영적 체계성 지원 속에Baruch(2006) ( )
서 개인의 성장기회를 갖도록 하는 것이라고 하였으며 이와 같은 지원은 조직,
구성원들의 행동을 통한 성과를 유발한다고 하였다 이와 같은 연구 동향을 통.
해 대체로 정책의 체계성에서 성장기회나 상사의 지원과 같은 요소가 중요하게
여겨지고 있음을 알 수 있다.
경력개발지원의 구성요인에 대한 국내의 선행연구들은 다음과 같다 강철희와.
정상원 은 전략적 체계성 운영적 체계성 상사의 지원이 경력개발지원에(2007) , ,
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중요한 요소임을 확인하였으며 이후 실시된 다른 연구들에서도 전략적 체계성, ,
운영적 체계성 제도 성장 기회 상사의 지원 등이 중요한 요소임을 실증연구를, , ,
통해 확인하였다 박성민 남지은 서경민 이동윤( , 2011; , 2011; , 2010; , 2010;
배현경 이원정 손규태 김진모 박은규, 2013; , 2013; , , 2015; , 2015).
최근에 이루어진 연구 중 황애영 탁진국 문재승 최석봉 신, (2011), , (2012),
수림 이미정 은 연구의 목적이나 방향에 따라 경력개발지원의 구(2014), (2015)
성요소를 성장기회와 상사의 지원으로 한정하기도 하였다 정유진 은 전. (2016)
략적 체계성과 운영적 체계성이 각각 정책의 정신적 측면과 물리적인 측면의 체
계성을 뜻하며 어느한쪽에 치우치지 않고 동시에 보유해야함을 감안하여 두 가,
지 요소를 경력개발지원정책의 체계성이라 명명하고 하나의 구성요소로 간주하
여 정책의 체계성 성장기회 상사의 지원 세 가지 구성요소로 토대를 진행하였, ,
다 살펴본 바와 같이 경력개발지원의 구성요소에 대한 선행연구들을 정리하면.
아래 표 과 같다< -7> .Ⅱ
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Cherniss (1991) O O
Gutterideg (1993) O O O
Baruch (2006) O O O




강철희 정상원· (2007) O O O
서경민(2010) O O O O
이동윤(2010) O O O O
남지은(2011) O O O O
박성민(2011) O O O O
황애영 탁진국· (2011) O O
문재승 최석봉· (2012) O O
배현경(2013) O O O O
이원정(2013) O O O O
신수림 정진철, (2014) O O
박은규(2015) O O O O
손규태 김진모· (2015) O O O O
이미정(2015) O O
정유진(2016) O O O
표 경력개발지원의 구성요소< -7>Ⅱ
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본 연구의 대상이 년 미만의 신입사원이라는 점을 고려해볼 때 전략적 체계3
성과 운영적 체계성과 같은 개념들을 구분해서 인지하기 어려울 것이라는 제한
점이 있을 수 있다 김민지 그러나 전략적 체계성과 운영적 체계성의( , 2017). ,
내용 중 신입사원들로 하여금 해당조직의 경력개발지원 인식에 영향을 미칠 수
있을 것이라는 연구자의 의견과 신입사원들을 대상으로 서경민 의 도구를(2010)
활용해서 시행한 선행연구들이 있다는 점을 고려하여 이동윤 이원정( , 2010; ,
정유진 서경민 의 도구를 활용하되 전략적 체계성과 운영2013; , 2016), (2010)
적 체계성을 정책의 체계성으로 합하여 정책의 체계성 성장기회 상사의 지원, ,
세 개의 구성요소로 연구를 진행하고자 한다.
3) 경력개발지원 측정
경력개발지원의 측정은 주로 조직과 상사의 수준에서 제공되는 경력개발지원
을 확인하는 방법으로 이루어지고 있다 김민지( , 2017).
앞서 살펴본대로 경력개발지원에 대한 인식은 정책의 체계성 전략적운영적( /
체계성 성장기회 상사지원의 세가지 하위변인이 포함되었다 이와 관련해선), , .
국내 대부분의 연구에서 서경민 의 경력개발지원 도구를 활용하고 있었다(2010)
이동윤 배현경 이원정 손규태 김진모 박은규( , 2010; , 2013; , 2013; , , 2015; ,
2015).
서경민 의 경력개개발지원의 하위변인 중 전략적 체계성과 운영적 체계(2010)
성은 의 연구에서 사용된 도구를 바탕으로 년도와Rothenbach(1982) 2005
년도에 한국직업능력개발원에서 실시한 인적자본 기업패널 차년도2007 ‘ 1~2
조사 에서 사용된 설문 그리고 조사대상회사의 경력개발제도의 특징 등을 종’ ,
합적으로 고려하여 연구자가 각각 개씩의 문항을 작성한 후 파일럿 테스트를5
실시하여 총 개 문항을 활용한 것이다 성장기회는 의 연구에서8 . Iverson(1992)
사용된 문항중 개 문항을 활용하였고 상사지원은5 4 , Greenhaus et al.(2000)
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의 연구에서 활용된 개의 문항을 그대로 활용한 것으로 나타났다6 .
와 는 조직의 경력관리를 교육훈련 참Sturges, Guest, Conway Davey(2002)
여 개인의 경력계획 작성 등 조직에서 경력개발을 지원할 수 있는 프로그램에,
참여한 경험을 묻는 형식으로 조사도구를 구성하였다 박은규 도구는( , 2015). 5
점 척도의 문항으로 국내에서 문재승 최석봉 의 연구에서 조직경력개10 , , (2012)
발지원을 측정함에 있어 가 개발한 측정도구를 바탕으로Sturges et al.(2002)
기존의 문항을 연구의 목적에 맞게 문항으로 구성하여 활용하였다10 9 .
본 연구의 대상이 년 미만의 신입사원이라는 점을 고려하여 경력개발지원을3
조직에서 경력개발지원은 종업원들이 조직으로부터 제공되는 정책의 체계성 성,
장기회 상사지원을 인지한 정도로 측정할 것이다 조직에서 구성원의 경력개발, .
을 위해 다양한 인터벤션을 제공한다할지라도 개개인이 그것을 받아들이거나 참
여할 기회를 갖지 못하면 의미가 없다 문재승 따라서 본 연구에서 사( , 2011). ,
용되는 경력개발지원의 측정은 서경민 이 개발한 도구를 바탕으로 초기경(2010)
력자를 대상으로 적합한 항목으로 구성한 정유진 의 도구를 사용하였다(2016) .
5. 조직몰입과 개인 환경적합성 셀프리더십 및 경력개발지원의 관계- ,
가. 개인 환경적합성과 조직몰입의 관계-
개인 환경적합성과 관련된 선행연구에선 개인 환경적합성 유형에 대한 종속- -
변인들로 태도와 행동변인에 초점을 맞추고 있는데 주로 연구되는 태도변인들,
은 만족 몰입 이직의도 등이고 행동변인들은 맥락수행 직무성과 등이다 고영, , , , (
심 강영순 표 은 개인 직무적합성 와 개인 조직적합성, , 2015). < -3> - (PJF) -Ⅱ
를 하위요인으로 두고 있는 개인 환경적합성을 독립변인으로 하여 조직(POF) -
몰입에 영향을 미치는 선행연구들을 정리한 것이다 대부분의 연구에서 와. PJF
는 직무만족 조직몰입에 정의 영향을 미치고 이직의도에 부의 영향을 미POF , ,
치고 있다 고영심 강영순 이인석 외 차재빈 외 최보인( , , 2015; , 2010; , 2012;
외 최명옥 유태용, 2011; · , 2005; Kristof Brown et al, 2011, Greguras &
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이인석 외 의 연구에서 와 는 조직몰입 직무Diendorff, 2009). (2010) PJF POF ,
만족에 정의 영향을 미치고 이직의도에는 부의 영향을 미치는 것으로 나타났다.
그중에서도 는 상대적으로 직무만족에 는 조직몰입에 더 큰 영향력을PJF POF
미치는 것으로 나타났다 최명옥 유태용 의 연구에서 개인. · (2005) POF, PSF( -
상사적합성 는 조직몰입 직무만족에 정의영향을 미치며 이직의도에 부의), PJF ,
영향을 준다는 것을 밝혀냈다 특히 는 조직몰입에 는 직무만족에 상. POF , PSF
대적으로 큰 영향력을 준다고 밝힘으로써 이인석 외 과 같이 가 조직(2010) POF
몰입에 더 큰 영향을 준다고 밝혀냈다 한편 해외연구에선. Krisoft Brown et
이 적합성과 관련된 와 종속변인들간의 연구al.(2005) POF, PJF, PSF, PGF
들을 메타분석한 결과 는 직무만족 조직몰입 상사만족PJF (.56), (.46), (.33),
성과 에는 조직몰입 직무만족 상사만족 성과(.20), POF (.51), (.44), (.33), (.07),
는 상사만족 직무만족 성과 조직몰입 순으로 상관관PSF (.46), (.44), (.18), (.09)
계의 차이를 보이고 있으며 변인별 상대적으로 영향력 순으로 정리해보면 PJF
는 직무만족에 는 조직몰입에 는 상사만족에 상대적으로 큰 영향력을, POF , PSF
미치는 것으로 보인다고 밝혀냈다 이것은 앞서 살펴본 국내 연구와 같은 맥락.
으로 볼 수 있다 한편 차재빈 외 의 연구에서는 는 직무만족과 조직. , (2012) PJF
몰입에 는 직무만족에 정의 영향을 준다고 밝히면서 앞서 살펴본 연구결과, POF
와는 상이한 결과를 보이고 있다 최보인 외 의 와 의 효과성을. (2011) POF PJF
다룬 연구에서 을 개인의 요구와 직무와 적합성 개인의 능력과 직무요구와PJF ,
의 적합성 두 가지로 분류하여 연구를 진행한 결과 개인의 요구와 직무와의 적
합성이 조직몰입의 하위변인인 정서몰입과 지속몰입에 유의한 영향을 준다는 것
을 밝혀냈다 이를 통해 해당직무에서 요구하는 역량들을 보유함으로써 요구되.
는 역할들을 충실히 잘해내는 것은 조직몰입에 유의한 영향을 주지 않지만 구성
원의 요구와 해당직무간의 적합성이 높을 경우 구성원의 조직몰입에 영향을 준
다는 것을 알 수 있다.
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출처 고영심 개인 환경적합성이 다중초첨 몰입 발언행동 조직시민행동에: (2015). - , ,
미치는 차별적 영향과 몰입유형의 매개효과 제주대학교 박사학위논문 재구성. pp18-19.

































기여 협동POF OCB( / ),→
정서몰입직무만족,
욕구 정서몰입PJF( ) ,→
지속몰입직무,
만족이직의도- ,
능력 직무PJF( ) OCB, -→
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표 개인 환경적합성과 조직몰입에 대한 선행연구 고찰< -8> -Ⅱ
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이상의 연구를 종합하면 는 조직몰입 직무몰입 직무만족 이직의, POF, PJF , , ,
도 등과 관련이 있으나 변인들의 특성이 조직 또는 직무관련 변인들인지 혹은,
개인관련 변인들이지에 따라 개인 환경적합성 유형들의 미치는 영향이 다를 수-
있음을 알 수 있다 먼저 살펴본 연구들이 대부분 재직 중인 근로자를 대상으로.
시행하였다는 점에서 조기퇴사로 이슈가 되고 있는 신입사원들에게 까지 일반화
해서 적용하는 것은 한계가 있을 것으로 보인다 따라서 개인 환경적합성이 신. -
입사원들의 조직몰입에도 유의한 영향을 주는지 살펴보는 것은 의미 있는 연구
가 될 수 있을 것이다.
나. 개인 환경적합성과 조직몰입에 대한 셀프리더십의 조절효과-
개인 환경적합성과 조직몰입의 관계에서 셀프리더십이 지닐 수 있는 조절효-
과가 선행연구를 통해서 구명되지는 않았지만 셀프리더십의 특성과 개인 환경, -
적합성 및 조직몰입과의 관계를 살펴봄으로써 이와 같은 관계를 예측해볼 수 있
다.
먼저 최보인 외 의 개인 환경적합성과 조직몰입의 관계에 대한 연구에(2011) -
서 둘 사이의 관계에 영향을 미칠 수 있는 다양한 조절변수의 고찰이 필요하다
고 언급하였다 예를 들어 성장욕구가 강한 사람의 경우에는 개인 환경적합성과. -
조직몰입간의 관계가 더 강하게 나타날 수 있으며 그 외에도 자긍심 소속욕구. ,
등의 조절효과 있을 수 있다고 언급하였다 본 연구에서 셀프리더십은 개인이. ‘
목표를 설정하고 스스로에게 영향력을 미쳐서 그 목표를 달성하는 방향으로 이,
끄는 힘 으로 정의한다 셀프리더십이 낮을 때보다 높을수록 구성원이 속한 상’ .
황 가운데 주도적으로 목표를 설정하고 목표를 달성하는 방향으로 스스로에게,
영향력을 미침으로써 주어진 상황에 몰입하게 될 가능성이 더 클 것으로 예측해
볼 수 있다.
셀프리더십이 조직몰입과 다른 선행 변인들 간의 관계를 조절하는 연구들을
통해서 개인 환경적합성과 조직몰입과의 관계에도 영향을 줄 수 있음을 유추해-
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볼 수 있다 배혜진 은 멘토링 기능과 조직몰입의 관계를 셀프리더십이. (2007)
조절한다는 사실을 증명함으로써 셀프리더십이 조직몰입과 선행변인간의 관계를
조절할 수 있다는 사실을 보여주었다 또한 임영신 은 조직커뮤니케이션. , (2013)
과 조직몰입과의 관계에서 셀프리더십이 조절효과를 보임을 제시하면서 조직몰
입에 대한 셀프리더십의 조절효과를 증명한 바 있다.
또한 다양한 선행연구들을 분석한 결과 셀프리더십은 조직몰입에 긍정적인, ,
영향을 미치는 것으로 나타났다 이은숙 신제구 백기복 이계헌( , , , 2000; , 2001;
박성민 오왕복 김지영 이종범 장호철 셀프리더, 2002; , 2001; , 2007; , , 2008).
십의 인지전략을 통해 주어진 일들을 더 즐겁게 할 수 있도록 하는 일 자체가
주는 보상을 파악하고 스스로 강화해 나감으로써 주어진 상황가운데 더 몰입할,
수 있음을 알 수 있다 이와 같은 특성은 구성원이 속하게 될 직무와 조직에서.
도 스스로 목표를 세우고 그것을 달성하기 위해 노력함으로써 조직에 소속감을
느끼고 조직에 남아 조직을 위해 노력하는 정도를 높일 것으로 유추해 볼 수 있
다.
이상의 연구를 종합하면 셀프리더십은 개인 환경 적합성과 조직몰입을 조-
절하고 있는 다양한 특성의 변인 중 개인차원의 특성으로 조직몰입에 직접적인,
영향을 주는 변인 임과 동시에 개인 환경적합성과 조직몰입의 관계를 조절하는, -
변인이 될 것으로 예상할 수 있다.
다. 개인 환경적합성과 조직몰입에 대한 경력개발지원의 조절효과-
개인 환경적합성과 조직몰입의 관계에서 경력개발지원의 조절효과 역시 선-
행연구를 통해서 구명되지는 않았지만 경력개발지원의 특성과 개인 환경적합, -
성 및 조직몰입과의 관계를 살펴봄으로써 이와 같은 관계를 유추해 볼 수 있다.
앞서 살펴본 것은 개인 직무 적합성의 효과성 연구에서 최보인 외 은- (2011)
해당 연구의 한계 및 제언을 언급하며 개인 환경적합성과 조직몰입의 관계에-
영향을 미칠 수 있는 다양한 조절변수의 고찰이 필요하다고 언급하였다 먼저.
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살펴본 셀프리더십이 개인특성이었다면 역시 개인 환경적합성과 조직몰입간의, -
관계가 더 강하거나 약하게 할 수 있을 조직특성변수의 변수도 있을 것이라고
추론할 수 있다 예를 들어 개인의 요구와 환경간의 적합성이 높지 않더라도 조.
직의 구조와 운영 특성 조직문화 등의 조절효과를 체계적으로 검증하는 것은,
시사점이 큰 연구 영역이라고 할 수 있다 조직 내의 구성원들이 스스로 해쳐나.
갈 수 없는 경력의 막다른 길에 이르렀거나 스스로 보유하고 있는 기술이 흐름,
에 뒤쳐졌다고 생각할 때 조직 내의 인적자원으로써 충분히 활용되지 못하게 되
며 이는 구성원들의 해당조직에 대한 몰입도에도 영향을 줄 수 있을 것으로 예
상해볼 수 있다 기업에서 제공하는 경력개발지원은(Rosen & Jerdee, 1988).
구성원들의 경력개발을 지원함으로써 구성원들의 개인 환경적합성과 상호작용-
하여 조직몰입에 영향을 줄 수 있을 것으로 유추해볼 수 있다.
경력개발지원이 조직몰입과 다른 선행 변인들 간의 관계를 조절하는 연구들을
통해서 개인 환경적합성과 조직몰입과의 관계에도 영향을 줄 수 있음을 유추해-
볼 수 있다 이동윤 은 신입사원의 경력계획이 조직적응에 미치는 영향에. (2010)
관한 연구에서 경력개발지원인식이 경력몰입과 조직몰입의 관계에서 조절효과를
보여준다는 것을 입증하는 결과 연구결과를 제시하였다 경력몰입과 조직몰입의.
관계에서 전략적 체계성과 성장기회가 조절효과를 보여주는데 개인에게 제공해
주는 경력개발지원제도의 전략적 체계성이 우수하거나 현 조직에서 자신의 경력
을 성장시킬 기회가 많이 주어진다고 인식하는 사람들은 경력몰입이 조직에 대
한 몰입으로 쉽게 전이될 가능성이 높다 이와 마찬가지로 개인 직무적합성과. -
조직몰입의 관계에서 경력개발지원은 동일한 수준의 적합성도 경력개발을 지원
하기 위한 세부전략들을 통해 조직몰입에 대한 조절효과를 가질 수 있을 것이라
고 판단된다.
또한 다양한 선행연구들을 분석한 결과 경력개발지원은 조직몰입에 긍정적인, ,
영향을 미치는 것으로 나타났다 서경민 은 기업구성원의 경력개발지원과. (2010)
고용가능성에 대한 인식이 조직몰입과 경력몰입을 매개로 하여 직무유효성에 미
치는 효과를 밝히는 연구를 통해 경력개발지원은 조직몰입의 정서적 지속적 규, ,
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범적 몰입에 유의미한 영향력을 미치는 것으로 나타났다 이원정 은 대졸. (2013)
초기경력자의 경력개발지원 인식이 조직몰입과 이직의도에 미치는 영향을 조사
하였다 이 연구에선 경력개발지원인식은 조직몰입에 정적인 영향을 미치는 것.
으로 나타났다 손규태 김진모 는 대기업 종사자가 인식한 직무성과와 경. , (2015)
력개발지원 조직몰입 경력몰입 및 조직시민 행동 간의 인과적 관계를 구명하면, ,
서 경력개발지원이 조직몰입에 정적인 영향을 미친다는 연구가설을 입증했다.
이상의 연구를 종합하면 경력개발지원은 개인 환경 적합성과 조직몰입을-
조절하고 있는 다양한 특성의 변인 중 조직차원의 특성으로 조직몰입에 직접적,
인 영향을 주는 변인임과 동시에 개인 환경적합성과 조직몰입의 관계를 조절하, -
는 변인이 될 것으로 예상할 수 있다.
이와 같이 설정된 연구가설별 관련 선행연구를 정리하면 표 과 같다< -9> .Ⅱ
구 분 선행연구
개인 환경적합성 조직몰입- →
이인석 외 차재빈 외 최보인 외(2010), (2012), (2011),
최명옥 유태용 유태용 현희정· (2005), · (2003),
Kristof Brwon et al.(2005),
Greguras & Diefendorff (2009)
개인 환경적합성 조직몰입에서- ->
셀프리더십의 조절효과
최보인 외 배혜진 임영신(2011), (2007), (2013)
개인 환경적합성 조직몰입에서- ->
경력개발지원의 조절효과
최보인 외 이동윤(2011), (2010), Rosen & Jerdee (1988)




이 연구의 목적은 대기업 신입사원의 개인 환경 적합성이 조직몰입에 미치-
는 영향에 있어 셀프리더십과 경력개발지원이 어떤 조절효과를 갖는지 구명하는
데 있다 먼저 대기업 신입사원의 개인 환경 적합성이 조직몰입에 미치는 영향. , -
을 구명하고 인구통계학적 특성에 의한 차이가 있는지를 구명한다 다음으로, . ,
대기업 신입사원의 개인 환경 적합성과 조직몰입의 관계에서 셀프리더십과 겅-
력개발지원의 조절효과를 검증한다.
셀프리더십
조직 몰입개인 환경 적합성-
경력개발지원
그림 대기업 신입사원의 개인 환경적합성과 조직몰입의 관계에서[ -1] -Ⅲ
셀프리더십과 경력개발지원의 조절효과의 가설적 연구 모형
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연구모형에 따르면 대기업 신입사원들의 개인 환경적합성은 조직몰입에 직, -
접적인 영향을 미치며 이러한 영향관계에 있어서 셀프리더십과 경력개발지원이
조절효과를 갖는다.
2. 연구 대상
본 연구의 모집단은 국내 대기업에 입사한 지 년 미만의 신입사원들이다 대기3 .
업을 대상으로 실시한 공개채용 인원 관련조사를 통하지 않으면 모집단의 인원을
파악하는데 제한이 있어 목표 모집단을 선정하였다 본 연구에서는 대기업의 범위.
를 대한상공회의소 코참비즈를 활용한다 일반적으로 사회과학 분야의 연구에서는.
중소기업법 조에 근거하여 업종별로 상시 근로자수 자본금 매출액의 규모로 중2 , ,
소기업을 구분하지만 상기 조건의 분류가 분야별로 상이하여 일관된 기준을 정립,
하기에는 어려움이 있었다 년 중소기업법 개정 시행령에 따라 상시근로자를. 2015
기준으로 하지 않고 매출액 및 자산총계를 기준 하는 것으로 변경되었기에 본 연,
구에서는 대한상공회의소에서 제공하는 대 기업 리스트를 목표모집단으로 활300
용한다 년 매출액을 기준으로 한 대 기업을 대기업으로 정의하고 해당기. 2015 300
업에 입사한지 년 미만의 신입사원을 목표모집단으로 선정하였다3 .
본 연구에서 대기업 신입사원은 대 기업에 취업한 년 미만의 신입사원을300 3
의미한다 표집대상의 크기를 파악하기 위해 국가통계포털에서 년 월부터. 2014 1
년 월까지의 조사를 조사하였으며 연도별 취업자 수를 합한 결과는 표2016 12 <
과 같다-1> .Ⅲ
출처 국가통계포털:
종사자 규모 년 월 합2014 (1~12 ) 년2015 월 합(1~12 ) 년2016 ( 월 합1~12 ) 합계
계 307,195 311,236 314,824 933,255
인1-4 119,425 117,426 115,958 352,809
인5-299 160,453 165,377 169,267 495,097
인 이상300 27,315 28,435 29,601 85,351
표 종사자규모별 년 월 년 월 취업자 수< -1> 2014 1 ~2016 12Ⅲ 단위 명( : )
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해당 자료는 구분이 종사자규모로만 한정되어 있을 뿐 기업별 신입사원의 수를
파악할 수는 없기 때문에 대 기업의 신입사원의 수를 정확히 추정했다고 보기300
는 어렵기 때문에 비확률표집 방법 중 유의표집 방법(non-probability sampling)
을 활용하고자 한다 유의표집은 표본의 대표성을 확인할 방법이 없다는 한계점 이.
있지만 이를 보완하기 위해 목표모집단의 업종 분포를 고려하여 조사대상 기업을
선정하였다 우선 기업업종 분포를 고려하기 위해 년 매출액기준 대 기업. 2015 300
의 업종분포를 한국표준산업분류를 기반으로 확인하였다 년 매출액 기준. 2015
대 기업 중 가 제조업이었고 금융 및 보험업이 도매 및 소매업300 42.0% , 23.0%,
이 전기 가스증기 및 수도사업이 운수업이 순으로 이어졌다7.7%, , 7.0%, 5.7% .
그 이외의 업종은 이하인 것을 확인할 수 있었다5% .
업종 한국표준산업분류기준( ) 개수 비율(%)
제조업 126 42.0
금융 및 보험업 69 23.0
도매 및 소매업 23 7.7
전기 가스 증기 및 수도사업, 21 7.0
운수업 17 5.7
건설업 13 4.3
출판 영상 방송통신 및 정보서비스업, , , 10 3.3
전문 과학 및 기술 서비스업, 6 2.0
공공행정 국방 및 사회보장 행정, , 4 1.3
부동산업 및 임대업 3 1.0
숙박 및 음식업점 3 1.0
예술 스포츠 및 여가관련 서비스업, 2 0.7
계 300 100.0
표 년 매출액 기준 대 기업의 업종분포< -2> 2015 300Ⅲ
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유의표집과 같은 비확률표집의 경우 신뢰도에 따른 적합한 표본 크기에 대한 통
계적인 규칙이 제시되지 않고 비확률표집의 경우에는 일반화를 위해 더 큰 표본이,
필요하다는 정도의 지침이 제시되고 있다 주홍석(McMillan & Kozlowski, 2000; ,
재인용 그러나 표본의 크기가 클수록 모집단의 대표 가능성이 높아지는 것2014 ).
은 사실이지만 추리통계에서는 표본 수가 클수록 변인 간 다중 상관이 과대 추정,
되어 준거변인에 대한 예측변인의 설명량이 과 추정 될 가능성이 높아질 수 있다
강상진 황영훈 재인용( , 2003; , 2016 ).
모집단 규모에 따른 적정 표본수에 관해서 모집단이 명 이상일 때 그250,000 ,
리고 신뢰도 적용할 경우 적정 표집수로 명이 제시되고 있다95% 384 (Krejcie
또한 연구 결과의 일반화를 위해 일반적으로 모집단 수에 상& Morgan, 1970).
관없이 표본 집단의 절대 수에 기인하며 사회과학에서는 명 이상이면 신뢰할, 300
만한 표본 집단이라고 보고 있다 류근관( , 2005).
이를 종합하여 본 연구에선 회귀분석을 주요방법으로 사용하며 정확성과 효율,
성 측면에서 통계분석에 적절한 표본크기를 설정하기 위해 세부집단 차이 연령 근( ,
무기간 를 고려하여 한 분야로 편중되지 않도록 대 기업의 업종분포를 고려하) 300
여 대상기업을 선정하였으며 평균 회수율과 유효자료율 및 불성실 응답률을 고려
하여 목표 표집수를 부로 설정하여 표본의 대표성을 확보하고자 하였다 이480 .
때 표본의 대표성 확보 특정 기업의 편중 배제 기업업종 분포와 자료확보 가능, , ,
성을 고려하여 개 기업에 명씩 표집을 목표로 하였다 대 기업의 업32 10~20 . 300
종별 백분율과 목표기업의 수의 곱셈을 통해 명 미만으로 개 기업을 조사할15 1




이 연구의 목적을 달성하기 위하여 개인 환경 적합성 조직몰입 셀프리더십- , , ,
경력개발지원의 가지 영역으로 표 와 같이 구성된 조사도구를 사용하였4 < -4>Ⅲ
다 조사도구는 설문지로 개인 환경 적합성을 묻는 개 문항 조직몰입을 묻. - 12 ,
는 개 문항 셀프리더십을 묻는 개 문항 경력개발지원을 묻는 개 문항15 , 17 , 18





제조업 14 210 43.8
금융 및 보험업 8 120 25.0
도매 및 소매업 2 30 6.3
전기 가스 증기 및 수도사업, 2 30 6.3
운수업 2 30 6.3
건설업 2 30 6.3
출판 영상 방송통신 및 정보서비스업, , , 1 15 3.0
전문 과학 및 기술 서비스업, 1 15 3.0
계 32 480 100.0
표 조사대상 업종별 목표 기업 및 표집수< -3>Ⅲ
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표 조사도구의 구성< -4>Ⅲ
측정도구를 선정하기 위해 먼저 문헌연구를 통해 각 변인별 조사도구를 선정
하였다 조사도구는 대기업에 년 이상 근무한 박사학위 소지자 명 박사수료. 3 2 ,
자 명 대기업 신입사원 명이 국내 연구자들이 번안한 설문지와 그 원문에 대2 , 2
해 측정에 적합한지 신입사원의 상황에 적합한지 내용이해와 응답하는데 어려, ,
움이 없는지를 검토하였다.
예비조사는 월 일부터 월 일까지 온라인 설문조사 시스템을 활용하여3 21 3 27
실시하였다 예비조사의 표본 수 설정에 있어서 다양한 견해가 있지만 구인타당.
도 검증을 위해 실시될 요인분석의 최소한의 표본의 수는 개 이상이어야 하50
며 개 이상의 많은 데이터를 확보할 수 록 신뢰할 수 있는 요인분석 결과, 100
를 도출할 수 있다는 허준 의 견해를 참조하여 대기업에 재직 중인 신입(2013)
사원 명에게 설문지의 링크를 첨부한 이메일을 배포하였다 이중 명의 응100 . 82
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답을 얻을 수 있었고 불성실 응답 부를 제외한 개의 자료를 분석에 활용하3 79
였다 예비조사를 통해 개인 환경적합성 조직몰입 셀프리더십 경력개발지원의. - , , ,
구인타당도 검증을 위한 요인분석에서 문항의 타당성이 확보되었다 또한 전체. ,
문항의 내적일치도 분석을 통해 측정도구의 신뢰도를 검증하였다.
가. 개인 환경적합성-
개인 환경적합성은 개인 조직적합성 개인 직무적합성 를 포함- - (POF), - (PJF)
하는 상위 개념이며 선행연구 동향을 바탕으로 는 유사적합성 는 유사, POF , PJF
적합성과 보완적합성을 포괄하여 측정했다 는 개인이나 조직이 지니는 가. POF
치 성격 철학등이 유사하거나 일치하는 정도를 가르킨다 는 직무특성이, , . PJF
유사하거나 일치하는 정도와 직무가 개인이 필요로 하는 것을 제공해주는 정도
로 측정하였다 측정방식은 인지적 적합성을 측정하는 직접측정방식을 활용하였.
다 개인 환경적합성을 측정하기위한 도구로 최명옥 유태용 이 사용한. - · (2005)
도구를 활용하였다 는 총 개문항 중 유사적합성에 해당하는 문항을. POF 10 5 ,
는 개 문항 중 유사적합성과 보완적합성을 측정하는 문항으로 총 문PJF 11 7 12
항을 선정하였다 척도는 직무 조직과의 적합성의 정도를 전혀 그렇지 않다 에. ,
서 매우 그렇다까지 리커트 점 척도로 측정한다 최명옥 유태용 연구5 . · (2005)
에서 신뢰도 계수는 문항이 문항이 였다POF .87, PJF .89 .
본 연구의 조사도구의 타당도와 신뢰도를 확보하기 위해 타당도 측면에서는,
실제 대기업 신입사원 명을 선정하여 조사도구의 안면타당도를 실시하였으며3 ,
관련분야 박사학위 이상이며 현장경험 년 이상인 전문가 명에게 내용HRD 3 2
타당도를 검증받았다.
명의 데이터를 사용한 예비조사에서는 타당도 분석과 신뢰도 분석을 실시79
하였다 이 연구의 개인 환경적합성 조사도구는 최명옥 유태용 조사도. - · (2005)
구 중 일부를 활용하였으므로 구인타당도 검증을 위해 탐색적 요인분석을 실시,
하였다 탐색적 요인분석은 요인추출방식으로 주성분 분석. (principle
회전방식으로는 직교회적방식 을 활용하고 고component analysis), (Varimax)
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유값 은 요인적재치는 이상을 기준으로 설정하였다 분(eigen-value) 1.0, 0.50 .
석결과 개인 환경적합성에 대한 개의 요인이 추출되었다 도구의 설명변량은- 2 .
에 고유값은 로 나타났으며 요인 적재치 범위는 개인 직무70.86% 3.91-4.59 , -
적합성이 개인 조직적합성이 인 것으로 나타났다.721-.813, - .739-.890 .



























문항전체의 내적일치도 계수는 이며 하위요인 별로는 개인 직무적합성.927 , -
의 경우 개인 조직적합성의 경우 인 것으로 나타났다 문항 제거 시.918, - .908 .
신뢰도 계수가 높아지는 문항은 없었다 분석결과를 토대로 이 도구는 타당도와.
- 57 -
신뢰도를 확보한 것으로 보고 문항을 모두 사용하여 본 조사를 실시하였다.


























본 조사 실시결과 개인 환경적합성 측정도구에 대한 확인적 요인분석을 통해-
구인타당도 검증결과 표 참고 요인적재량 표준화계수 이(< -7> ), ( )Ⅲ
으로 모든 문항이 개인 환경적합성 요인에 유의미하게 적재되는0.641~0.850 -
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것으로 나타났다 또한 모형 적합도의 평가 지수 역시 대부분 수용 가능한 수준.
으로 나타나 개인 환경적합성 측정도구의 구인타당도를 확보하였다- .
표 개인 환경적합성 측정도구에 구인타당도 분석 확인적 요인분석 결과 본 조사< -7> - ( ) ( )Ⅲ
개인 직무적합성- 　 　 　 　
문항1 1.220 .815 .092 13.309***
문항2 1.277 .850 .092 13.815***
문항3 1.212 .782 .094　 12.865***　
문항4 1.246 .798 .096 13.002***
문항5 1.189 .796 .092 12.899***
문항6 .991 .641 .067 14.810***
문항7 1.000 .676
개인 조직적합성-
문항8 .982 .771 .074 13.187***
문항9 1.113 .812 .078 14.272***
문항10 1.056 .762 .078 13.562***
문항11 .987 .763 .059 16.844***
문항12 1.000 .739
주 적합도 지수1) : GFI=0.953, RMR=0.33, NFI=0.961, IFI=0.979, CFI=0.979, RMSEA=0.057
주 유의도2) : ***=p<0.001
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다음으로 본 조사 결과 문항전체의 내적일치도 계수는 이며 하위요인별.920
로는 개인 직무 적합성 요인의 경우 개인 조직적합성의 경우 이며- .914, - .886
문항 제거 시 신뢰도 계수가 높아지는 문항은 없는 것으로 나타났다 이에 개인.
환경적합성 측정도구의 신뢰도 역시 확보된 것으로 볼 수 있다 표 참- (< -8>Ⅲ
고).




























조직몰입은 조직구성원이 조직의 주요목표와 가치를 긍정적으로 평가하고 조
직에 소속감이나 충성심을 느끼고 조직에 남아 조직을 위해 노력하는 정도로,
정의한다 이를 측정하기 위해(Mowday, Steers & Porter, 1979). Mowday et
제안한 를 번al. (1979) OCQ (Organizational Commitement Questionnarie)
안하고 적절한 표현으로 수정하여 사용한 송민철 의 설문을 참고하여 도(2012)
구를 구성하였다 문항은 총 개의 항목으로 구성되어 있고 개의 역 문항을. 15 6
포함하였으며 신뢰도 계수는 이다, 0.89 .
본 연구의 조사도구의 타당도와 신뢰도를 확보하기 위해 타당도 측면에서는,
실제 대기업 신입사원 명을 선정하여 조사도구의 안면타당도를 실시하였으며3 ,
관련분야 박사학위 이상이며 현장경험 년 이상인 전문가 명에게 내용HRD 3 2
타당도를 검증받았다.
명의 데이터를 사용한 예비조사에서는 확인적 요인분석과 신뢰도 분석을79
실시하였다 예비조사 실시결과 조직몰입 측정도구에 대한 확인적 요인분석을.
통해 구인타당도 검증결과 표 참고 요인적재량 표준화계수 이(< -9> ), ( )Ⅲ
으로 모든 문항이 조직몰입 요인에 유의미하게 적재되는 것으로0.662~0.805
나타났다 또한 모형 적합도의 평가 지수 역시 대부분 수용 가능한 수준으로 나.
타나 조직몰입 측정도구의 구인타당도를 확보하였다.
- 61 -
표 조직몰입 측정도구에 구인타당도 분석 확인적 요인분석 결과 예비 조사< -9> ( ) ( )Ⅲ
　 비표준화계수 표준화계수 S.E. C.R.
가치몰입 　 　 　 　
문항1 .844 .737 .125 6.776***
문항2 .983 .760 .139 7.084***
문항4 .791 .690 .125 6.326***
문항5 .950 .774 .132 7.212***
문항6 .995 .737 .145 6.842***
문항8 .874 .761 .122 7.148***
문항10 1.016 .775 .140 7.254***
문항13 .879 .662 .144 6.093***
문항14 1.000 .766
근속몰입
문항3 1.040 .805 .146 7.125***
문항7 .986 .693 .160 6.16***
문항9 1.035 .803 .142 7.281***
문항11 .941 .798 .131 7.164***
문항12 .882 .691 .142 6.215***
문항15 1.000 .753
주1) 적합도 지수: GFI=0.821, RMR=0.24, NFI=0.851, IFI=0.949, CFI=0.948, RMSEA=0.075
주 유의도2) : ***=p<0.001
문항전체의 내적일치도 계수는 이며 하위요인별로는 가치몰입의 경우.944 ,
근속몰입의 경우 인 것으로 나타났다 문항 제거 시 신뢰도 계수가.914, .892 .
높아지는 문항은 없었다 분석결과를 토대로 이 도구는 타당도와 신뢰도를 확보.
한 것으로 보고 문항을 모두 사용하여 본 조사를 실시하였다.
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본 조사 실시결과 조직몰입 측정도구에 대한 확인적 요인분석을 통해 구인타
당도 검증결과 표 참고 요인적재량 표준화계수 이 으로(< -11> ), ( ) 545~0.744Ⅲ
모든 문항이 조직몰입 요인에 유의미하게 적재되는 것으로 나타났다 또한 모형.
적합도의 평가 지수 역시 대부분 수용 가능한 수준으로 나타나 조직몰입 측정도
구의 구인타당도를 확보하였다.
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표 조직몰입 측정도구에 구인타당도 분석 확인적 요인분석 결과 본 조사< -11> ( ) ( )Ⅲ
　 비표준화계수 표준화계수 S.E. C.R.
가치몰입 　 　 　 　
문항1 .641 .608 .067 9.577***
문항2 .916 .742 .074 12.439***
문항4 .607 .545 .065 9.366***
문항5 .848 .696 .072 11.742***
문항6 .779 .670 .069 11.367***
문항8 .849 .657 .075 11.250***
문항10 .900 .744 .071 12.615***
문항13 .671 .552 .071 9.426***
문항14 1.000 .704
근속몰입
문항3 .949 .631 .095 9.973***
문항7 1.017 .643 .100 10.155***
문항9 1.068 .750 .094 11.371***
문항11 .960 .731 .084 11.452***
문항12 .755 .540 .085 8.846***
문항15 1.000 .680
주 적합도 지수1) : GFI=0.939, RMR=0.28, NFI=0.919, IFI=0.959, CFI=0.958, RMSEA=0.053
주 유의도2) : ***=p<0.001
다음으로 본 조사 결과 문항전체의 내적일치도 계수는 이며 가치몰입의.893 ,
경우 근속몰입의 경우 이며 문항 제거 시 신뢰도 계수가 높아지는 문.872, .826
항은 없는 것으로 나타났다 이에 조직몰입 측정도구의 신뢰도 역시 확보된 것.
으로 볼 수 있다 표 참고(< -12> ).Ⅲ
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셀프 리더십은 스스로 자기 자신에게 영향을 미치기 위해 즉 자기 영향력을,
행사하기 위해 사용되는 행위 및 인지전략 비효과적인(Manz & Sims, 1989),
행동을 스스로 수정하고 효과적인 행동으로 사고하며 개인적 효과성 및 성과를,
개선하기 위해 스스로 동기유발 하고 방향을 설정하여 자기 스스로에게 영향력,
을 행사하는 과정 고형일 등으로 정의된다 본 연구에서 사용되는 셀프( , 2011) .
리더십의 측정도구는 국내 대기업 내 조직구성원의 셀프리더십 필요역량을 규명
한 송영수 의 기업 내 셀프리더십 필요역량 모델 을 기초로 한다 이(2011) ‘ ’ .
도구를 토대로 대기업 신입사원에게 맞도록 김혁 이 재수정한 문항을(2013) 17
사용하였다 각 문항은 전혀 그렇지 않다 에서 매우 그렇다 까지의 점. 1( ) 5( ) 5
척도로 이루어져 있다 김혁 의 연구에서 셀프리더십의 신뢰도 계Likert . (2013)
수는 이며 하위요인인 과업수행 및 성과창출의 신뢰도 계수는 자기.781 , .781,
및 관계인식의 신뢰도 계수는 자기관리의 신뢰도 계수는 이다.791, .657 .
명의 데이터를 사용한 예비조사에서는 확인적 요인분석과 신뢰도 분석을79
실시하였다 예비조사 실시결과 셀프리더십 측정도구에 대한 확인적 요인분석을.
통해 구인타당도 검증결과 표 참고 요인적재량 표준화계수 이(< -13> ), ( )Ⅲ
으로 모든 문항이 셀프리더십 요인에 유의미하게 적재되는 것으로0.549~0.798
나타났다 또한 모형 적합도의 평가 지수 역시 대부분 수용 가능한 수준으로 나.
타나 셀프리더십 측정도구의 구인타당도를 확보하였다.
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표 셀프리더십 측정도구에 구인타당도 분석 확인적 요인분석 결과 예비조사< -13> ( ) ( )Ⅲ
　 비표준화계수 표준화계수 S.E. C.R.
과업수행 및
성과창출
문항1 1.076 .714 .115 9.357***
문항2 1.089 .736 .117 9.303***
문항3 1.020 .737 .108 9.449***
문항4 .944 .568 .117 8.066***
문항5 1.065 .722 .113 9.447***
문항6 1.000 .549
자기 및 관계인식
문항7 1.010 .729 .084 11.976***
문항8 1.071 .762 .077 13.973***
문항9 .963 .721 .074 13.053***
문항10 1.067 .791 .074 14.381***
문항11 1.100 .798 .073 14.964***
문항12 1.088 .793 .074 14.769***
문항13 1.000 .745
자기관리
문항14 1.292 .772 .138 9.380***
문항15 1.359 .678 .153 8.889***
문항16 1.238 .714 .132 9.350***
문항17 1.000 .550
주 적합도 지수1) : GFI=0.919, RMR=0.23, NFI=0.915, IFI=0.953, CFI=0.952, RMSEA=0.058
주 유의도2) : ***=p<0.001
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문항전체의 내적일치도 계수는 이며 하위요인별로는 과업수행 및 성과창.913 ,
출의 경우 자기 및 관계인식 자기관리 로 나타났다 문항 제거.835, .934, .787 .
시 신뢰도 계수가 높아지는 문항으로 과업수행 및 성과창출요인에 문항 번을6
제거할시 신뢰도가 로 상승하였다 문항검토 결과 다양하고 입체적인 관.851 . ‘
점을 가지고 와 혁신적인 과 같이 문항해석에 혼란을 주는 표현들이 있고’ ‘ ’ ,
해당 문항을 삭제해도 과업수행 및 성과창출을 측정하는데 문제가 없다고 판단
하여 문항 번을 삭제하고 본 조사를 실시하였다6 .

































본 조사 실시결과 셀프리더십의 측정도구에 대한 확인적 요인분석을 통해 구인
타당도 검증결과 표 참고 요인적재량 표준화계수 이 의(< -15> ), ( ) 0.553~0.799Ⅲ
분포를 보였으며 모형 적합도의 평가 지수는 대부분 수용 가능한 수준으로 나타,
나 셀프리더십 측정도구의 구인타당도를 확보하였다.
표 셀프리더십 측정도구에 구인타당도 분석 확인적 요인분석 결과 본 조사< -15> ( ) ( )Ⅲ




문항2 1.057 .762 .082 12.910***
문항3 .961 .742 .077 12.463***
문항4 .888 .572 .094 9.472***
문항5 .986 .714 .084 11.694***
자기 및 관계인식
문항7 1.013 .730 .085 11.960***
문항8 1.071 .762 .077 13.898***
문항9 .964 .721 .074 12.987***
문항10 1.068 .791 .075 14.318***
문항11 1.101 .799 .074 14.908***
문항12 1.089 .793 .074 14.701***
문항13 1.000 .780
자기관리
문항14 1.302 .778 .138 9.461***
문항15 1.358 .676 .152 8.910***
문항16 1.238 .714 .132 9.413***
문항17 1.000 .553
주 적합도 지수1) : GFI=0.926, RMR=0.22, NFI=0.923, IFI=0.958, CFI=0.957, RMSEA=0.058
주 유의도2) : ***=p<0.001
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다음으로 본 조사 결과 문항전체의 내적일치도 계수는 이며 하위요인별.918 ,
로는 과업수행 및 성과창출 요인의 경우 자기 및 관계인식 자기관.823, .905,
리 으로 나타났다 문항제거 시 신뢰도 계수가 높아지는 문항은 없었다.774 . .

































경력개발지원은 조직구성원의 경력개발을 지원하기 위해 조직에서 제공하는
정책의 체계성 성장기회 상사의 지원에 대한 조직구성원의 인식수준으로 정의, ,
한다 본 연구에서는 서경민 의 도구를 신입사원에게 맞게 수정한 정유진. (2010)
의 측정도구 문항에 응답한 점수이다(2016) 18 .
조직에서 경력개발지원은 종업원들이 조직으로부터 제공되는 정책 성장기회, ,
상사의 지원에 대한 조직구성원의 인지한 정도로 측정한다 조직에서 구성원의.
경력개발을 위해 제도 및 교육훈련 성장기회 등을 제공한다할지라도 개개인이,
그것을 받아들이거나 참여할 기회를 갖지 못하면 의미가 없다 문재승( , 2011).
따라서 조직 내에 경력관리를 위한 제도 등의 유무자체가 중요한 것이 아니라
구성원이 어떻게 받아들이는 지를 측정하는 것이 더 중요하다 그러한 지각이.
경력개발프로그램의 효과성의 차이를 가져다 주기 때문이다 문재(Orpen, 1994;
승 에서 재인용 본 연구에서 사용되는 경력개발지원의 도구는 서경민, 2011 )
이 개발한 도구를 바탕으로 초기경력자의 특성에 적합한 항목으로 구성(2010)
한 정유진 의 문항을 사용하였다 각 문항은 전혀 그렇지 않다 에서(2016) 18 . 1( )
매우 그렇다 까지의 점 척도로 이루어져 있다 정유진 의 연구5( ) 5 Likert . (2016)
에서 경력개발지원의 신뢰도 계수는 하위요인별로 정책의 체계성은 성장.900,
기회는 상사의 지원는 이다.856, .912 .
본 연구의 조사도구의 타당도와 신뢰도를 확보하기 위해 타당도 측면에서는,
실제 대기업 신입사원을 선정하여 조사도구의 안면타당도를 실시할 예정이며,
관련분야 박사학위 이상이며 현장경험 년 이상인 전문가에게 내용 타당HRD 3
도를 검증받을 예정이며 예비조사 이후 요인분석을 통해 구인타당도를 확보할,
예정이다 신뢰 측면에서는 측정도구 내적일치도 분석을 진행할 예정이다. .
명의 데이터를 사용한 예비조사에서는 확인적 요인분석과 신뢰도 분석을79
실시하였다 예비조사 실시결과 경력개발지원 측정도구에 대한 확인적 요인분석.
을 통해 구인타당도 검증결과 표 참고 요인적재량 표준화계수 이(< -17> ), ( )Ⅲ
으로 모든 문항이 경력개발지원 요인에 유의미하게 적재되는 것으0.647~0.893
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로 나타났다 또한 모형 적합도의 평가 지수 역시 대부분 수용 가능한 수준으로.
나타나 경력개발지원 측정도구의 구인타당도를 확보하였다.
표 경력개발지원 측정도구에 구인타당도 분석 확인적 요인분석 결과 예비 조사< -17> ( ) ( )Ⅲ
　 비표준화계수 표준화계수 S.E. C.R.
정책의 체계성
문항1 1.099 .795 .171 6.422***
문항2 1.195 .841 .177 6.745***
문항3 1.192 .858 .173 6.872***
문항4 1.249 .892 .174 7.164***
문항5 1.268 .845 .186 6.832***
문항6 1.342 .839 .200 6.72***
문항7 1.206 .825 .182 6.628***
문항8 1.000 .678
성장기회
문항9 .694 .647 .133 5.215***
문항10 .112 .891 .164 6.794***
문항11 .957 .850 .134 7.169***
문항12 1.000 .717
상사지원
문항13 1.141 .765 .156 7.317***
문항14 1.226 .893 .127 9.626***
문항15 1.174 .891 .110 10.636***
문항16 1.073 .802 .121 8.864***
문항17 1.192 .851 .121 9.89***
문항18 1.000 .864
주 적합도 지수1) : GFI=0.813, RMR=0.43, NFI=0.864, IFI=0.956, CFI=0.955, RMSEA=0.073
주 유의도2) : ***=p<0.001
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문항전체의 내적일치도 계수는 이며 하위요인별로는 정책의 체계성의 경.945 ,
우 성장기회의 경우 상사지원의 경우 인 것으로 나타났다 문.944, .853, .931 .
항 제거 시 신뢰도 계수가 높아지는 문항은 번 번 번이 있었지만 각 문8 , 9 , 13 ,
항이 해당요인을 잘 설명하고 있으며 문항 삭제전과 삭제후의 차이가 크지 않,
고 모두 높은 신뢰도 계수를 보이고 있어 문항을 모두 사용하여 본 조사를 실,
시하였다.
































본 조사 실시결과 경력개발지원 측정도구에 대한 확인적 요인분석을 통해 구인
타당도 검증결과 표 참고 요인적재량 표준화계수 이 으(< -19> ), ( ) 0.725~0.896Ⅲ
로 모든 문항이 경력개발지원 요인에 유의미하게 적재되는 것으로 나타났다 또한.
모형 적합도의 평가 지수 역시 대부분 수용 가능한 수준으로 나타나 경력개발지원
측정도구의 구인타당도를 확보하였다.
표 경력개발지원 측정도구에 구인타당도 분석 확인적 요인분석 결과 본 조사< -19> ( ) ( )Ⅲ
　 비표준화계수 표준화계수 S.E. C.R.
정책의 체계성
문항1 1.328 .783 .118 11.218***
문항2 1.430 .824 .123 11.635***
문항3 1.361 .807 .118 11.509***
문항4 1.405 .849 .118 11.938***
문항5 1.394 .829 .119 11.749***
문항6 1.380 .783 .122 11.312***
문항7 1.324 .777 .117 11.268***
문항8 1.000 .596
성장기회
문항9 .881 .765 .068 12.863***
문항10 1.017 .828 .073 13.859***
문항11 0.997 .843 .068 14.675***
문항12 1.000 .725
상사지원
문항13 1.284 .815 .100 12.886***
문항14 1.276 .853 .086 14.870***
문항15 1.291 .896 .082 15.782***
문항16 1.151 .792 .069 16.597***
문항17 1.198 .813 .073 16.418***
문항18 1.000 .726
주 적합도 지수1) : GFI=0.921, RMR=0.34, NFI=0.943, IFI=0.967, CFI=0.967, RMSEA=0.062
주 유의도2) : ***=p<0.001
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다음으로 본 조사 결과 문항전체의 내적일치도 계수는 이며 하위요인 별.947 ,
로는정책의 체계성이 성장기회 상사지원이 이며 문항 제거 시.927, .863, .922
신뢰도 계수가 높아지는 문항은 번으로 나타지만 예비조사와 마찬가지로 번8 , 8
문항이 정책의 체계성을 잘 설명하고 문항 삭제 전과 삭제 후의 차이가 크지,
않으며 비교적 높은 신뢰도 계수를 보이고 있어 문항을 삭제하지 않고 진행하,
였다 이에 경력개발지원 측정도구의 신뢰도 역시 확보된 것으로 볼 수 있다.
표 참고(< -20> ).Ⅲ
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같은 기업 내 입사한지 년 미만 된 직원에게 온라인 설문 을 전달하는 방3 URL
식으로 설문을 배포하였다 설문응답율을 높이기 위하여 설문에 응답자들을 대.
상으로 모바일 상품권을 제공하였다 예비조사의 경우 목표 표집수를 부로. 100
하여 실시한 결과 부를 회수하였으며 회수된 예비조사 자료 중 불성실 응답87 ,
과 이상치 응답을 제외하고 최종적으로 부를 자료분석에 사용하였다 예비조79 .
사 자료를 토대로 본 조사에서도도 예비조사와 동일한 방식으로 설문을 배포하
였고 이와 함께 오프라인 설문지 배포방식을 병행하였다 목표표집 수인 부, . 480
를 수집하기 위해 각 기업의 협력자에게 해당 기업의 년 미만 신입사원들에게3
배포하도록 하였다 온라인 설문 결과 총 부가 회수 되었다 오프라인 설문. 340 .
지 수집역시 기업별 협력자들을 통해 오프라인 설문지를 부 배포하였고 그50 ,
중 부가 회수되었다 오프라인 회수율 오프라인과 온라인 설문조사42 ( 84.0%).
결과 총 개의 기업의 명이 응답한 자료가 회수되었고 불성실 응답 및 이43 382 ,
상치 부를 제외한 명의 자료를 분석에 활용하였다45 339 .
5. 자료 분석
이 연구에서 수집된 자료는 를 이용하여 기술통계SPSS 21.0 for Windows
빈도 백분율 평균 표준편차 분석 도구 신뢰도 분석 회귀분석 및( , , , ) , ,
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가 개발한 매크로 프로그램인 를 활용하Hayes(2013) SPSS (macro) PROCESS
여 조절효과분석을 실시하고 를 이용하여 설문문항의, Amos 21.0 for Windows
타당성을 검증하기 위한 확인적 요인분석을 실시하였다 모든 분석에 있어서 통.
계적 유의수준은 사회과학 수준에서 일반적으로 설정하는 로 설정하였다 연.05 .
구에 적용한 통계분석방법을 연구문제에 따라 제시하면 표 과 같다< -21> .Ⅲ
연구문제 통계기법
응답자의 일반적 특성
빈도 백분율 평균, , ,
표준편차
연구문제 대기업 신입사원의 개인 환경적합성과 조직몰입1. - ,




연구문제 대기업 신입사원의 개인 환경적합성과 조직몰입1-1. - ,
셀프리더십 및 경력개발지원의 수준은 어떠한가?
연구문제 대기업 신입사원의 조직몰입은 인구통계학적 특성에1-2.
따라 차이가 나타나는가?
연구문제 대기업 신입사원의 개인 환경 적합성이 조직몰입에 미치는2. -
영향력은 어떠한가?
회귀분석
연구문제 대기업 신입사원의 셀프리더십과 경력개발지원은3.
개인 환경적합성과 조직몰입의 관계를 조절하는가- ?
매크로를PROCESS
활용환 회귀분석
연구문제 대기업 신입사원의 셀프리더십은 개인 환경 적합성과3-1. -
조직몰입의 관계를 조절하는가?
연구문제 대기업 신입사원에 대한 경력개발지원은 개인 환경3-2. -
적합성과 조직몰입의 관계를 조절하는가?
표 연구문제에 따른 자료 분석 방법< -21>Ⅲ
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이 연구에서 사용된 주요 통계방법은 다음과 같다 첫째 대기업 신입사원의. ,
일반적 특성을 비롯한 개인 환경적합성 조직몰입 셀프리더십 경력개발지원의- , , ,
수준을 파악하기 위해 빈도 백분율 평균 표준편차 등의 기술적 통계방법을 사, , ,
용하였다 또한 인구통계학적 변인에 따른 대기업 신입사원의 개인 조직적합. , -
성 조직몰입 셀프리더십 경력개발지원 수준의 차이를 검증하기 위하여, , , t-test
와 를 실시하였다ANOVA .
둘째 대기업 신입사원의 개인 환경적합성이 조직몰입에 미치는 영향력을 검, -
증하기 위하여 회귀분석을 실시하였다.
셋째 개인 환경적합성과 조직몰입의 관계에서 셀프리더십과 경력개발지원의, -
조절효과를 검증하기 위해 가 개발한 라는 이름의 매크Hayes(2013) PROCESS
로 세트를 활용하여 부트스트랩 을 실시하였다 모든 가설검정을 위(bootstrap) .
해 신뢰구간 를 이용하였으며 이에서 부트스트랩 신(Confidence Interval; CI) ,
뢰구간은 편의수정 이 부트스트랩 신뢰구간이다 의(bias-correcte BC) . BC
값과 값 사이에 이 포함되지 않는 경우 유의하다고 판단한다Lower Upper 0
조절효과가 개인 경우 개의 조절효과를 동시에 살펴보는 가(Hayes, 2013). 2 2
산조절효과를 검증하기도 하지만 본 연구는 개인 환경적합성과 조직몰입의 관-
계를 조절해주는 개인차원과 조직차원의 조절변인을 밝히고자 하는 연구목적에




IV. 연구결과 및 논의
1. 연구대상의 일반적 특성


































































표 응답자의 일반적 특성< -1>Ⅳ
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응답자의 성별은 남성이 명 여성이 명 를 차지하였62.5%(212 ), 37.5%(127 )
다 연구대상자의 연령은 대가 명 대가 명 로. 20 64.6%(219 ), 30 35.4%(120 ) 20
대에 해당하는 대상자가 가장 많은 비중을 차지했다 연구대상의 학력은 전문대.
졸이 명 대졸이 명 석사가 명 박사는1.5%(5 ), 83.5%(283 ), 13.2%(45 ),
명 로 대졸에 해당하는 대상자가 제일 많은 비중을 차지했다 결혼여부1.8%(6 ) .
는 미혼이 명 기혼이 명 로 나타났다 업종은 제조업이83.8%(284 ), 16.2%(55 ) .
명 금융보험이 명 도소매업이 명 건설업52.2%(177 ), 16.2%(55 ), 1.8%(6 ),
명 기타가 명 를 차지했다 직군은 관리경영지원이2.9%(10 ), 26.8%(91 ) . /
명 영업이 명 제조생산이 명 연구개발33.9%(115 ), 26.5%(90 ), / 5.9% (20 ),
명 기타는 명 의 대상자 분포를 보였다 이전 직장경험은19.5%(66 ), 14.2%(48 ) .
재직경험 없음이 명 회가 명 회가 명57.5%(195 ), 1 29.8%(101 ), 2 9.4% (32 ),
회가 명 을 차지했다 마지막으로 고용계약형태는 정규직이3 3.2% (11 ) . 97.6%
































2. 개인 환경적합성 조직몰입 셀프리더십 및 경력개발지원의 수준- , ,
가. 변인의 기술통계량
이 연구에서 측정한 대기업 신입사원의 개인 환경적합성 조직몰입 셀프리더- , ,
십 경력개발지원의 기술통계량을 분석한 결과는 표 과 같다 점 기준으, < -2> . 5Ⅳ
로 환산된 평균은 개인 환경적합성이 조직몰입이 셀프리더십이- 3.31, 3.56,
경력개발지원이 으로 나타났다3.60, 3.30 .
연구문제 1-1. 대기업 신입사원 개인 환경적합성과 조직몰입 셀프리더십 및- ,
경력개발지원의 수준은 어떠한가?
연구문제 대기업 신입사원의 조직몰입은 인구통계학적 특성에 따라1-2.
차이가 나타나는가?
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대기업 신입사원의 개인 환경적합성 환산평균은 로 평균보다 높게 나타- 3.31
났다 본 연구에서 연구자는 개인 환경적합성을 개인 직무적합성 개인 환경적. - - , -
으로 구성된 것으로 정의하였다 개인 직무적합성은 개인 조직적합성은. - 3.33, -
으로 개인 직무적합성에 대한 인식이 상대적으로 높은 것으로 나타났다3.28 - .
조직몰입 환산평균은 으로 다소 높게 나타났다 본 연구에서 조직몰입은3.56 .







전체 12~60 12 60 39.70 3.31 0.66
개인 직무-
적합성
7~35 9 35 23.28 3.33 0.74
개인 조직-
적합성
5~25 7 25 16.42 3.28 0.74
조직몰입
전체 15~75 29 75 53.41 3.56 0.53
가치몰입 9~45 14 45 32.00 3.56 0.55
근속몰입 6~30 8 30 21.40 3.57 0.66
셀프리더십
전체 16~80 38 80 57.59 3.60 0.50
과업수행 및
성과창출
5~25 12 25 18.91 3.78 0.50
자기 및
관계인식
7~35 10 35 24.33 3.48 0.65
자기관리 4~20 7 20 14.35 3.59 0.57
경력개발
지원
전체 20~90 20 90 59.47 3.30 0.67
정책의
체계성
9~40 9 40 25.72 3.22 0.76
성장기회 4~20 4 20 13.56 3.39 0.74
상사지원 6~30 6 30 20.18 3.36 0.79
표 측정변인의 기술통계량< -2>Ⅳ
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조직의 주요목표와 가치를 긍정적으로 평가하는 정도를 의미하는 가치몰입과 조
직에 남아 조직을 위해 노력하는 정도를 의미하는 근속몰입으로 구성된 것으로
정의하였다 가치몰입은 근속몰입은 로 유사하게 나타났다. 3.56, 3.57 .
셀프리더십의 환산평균은 으로 측정된 변인중 제일 높게 나타났다 하위3.60 .
요인별로는 과업수행 및 성과창출이 로 가장 높게 나타났고 자기관리가3.78 ,
자기 및 관계인식 순으로 나타났다 이는 대기업 신입사원들이 경쟁3.59, 3.48 .
률이 높은 대기업에 합격한 것과 같이 특정과업을 수행하고 성과를 창출하는 영
역에 있어서 높은 수준을 보이고 있으며 이를 위한 자기관리 수준 역시 높다고
볼 수 있다 자기 및 관계인식 역시 평균보다는 높지만 셀프리더십의 하위 요인.
중에 가장 낮은 점수를 보이고 있는 것은 앞서 살펴본 신입사원의 특성중 대부
분의 신입사원들이 인간관계의 어려움을 느낀다는 특성과 연관 지어 볼 때 스스
로를 객관적으로 바라보고 관계를 인식하는 수준이 상대적으로 낮다는 것으로
해석될 수 있다.
경력개발지원의 환산평균은 으로 평균보다는 높지만 측정된 변인들 중에3.30
는 가장 낮게 나타났다 하위요인별로는 성장기회가 상사지원 그리. 3.39, , 3.36,
고 정책의 체계성이 순으로 나타났다 정책의 체계성이 상대적으로 다른3.22 .
변인들의 평균보다 낮은 이유를 두 가지로 나눠생각해볼 수 있다 먼저는 본 연.
구의 대상이 년 미만의 신입사원이라는 점을 고려해볼 때 정책의 체계성의 개3
념이 인지하기 어렵거나 제도와 연계된 체계적인 경력개발지원을 경험해보기에,
는 재직기간이 짧음을 고려해 볼 수 있다 두 번째로는 국내대기업의 경력개발.
지원이 제도와 연계된 체계적인 형태보다는 교육훈련 등의 기회제공 또는 상사
의 지원위주로 실시되고 있다고 생각해볼 수 있다 이는 신입사원들에게 성장비.
전을 제시하고 있는가에 대한 경영자총협회 의 연구에서 성장비전을 제시(2016)
하지 않는 기업이 에 해당한다는 연구결과와도 연관해서 생각해볼 수 있다64% .
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나. 인구통계학적 변인에 따른 조직몰입의 차이분석
대기업 신입사원들의 인구통계학적 변인에 따른 조직몰입의 수준에 차이가 있
는지 알아보기 위하여 차이검증 을 실시한 결과는 다음 표 와 같다(t/F) < -3> .Ⅳ
또한 구체적인 차이를 알기 위하여 등분산이 가정될 경우 사후검LSD, Scheffe
증을 등분산이 가정되지 않을 경우에는 의 사후검증 방법으로 실시하였, Dunnett
다.
대기업 신입사원들의 성별에서는 남성이 여성이 로 남성의 평균이3.60, 3.49
유의하게 높은 것으로 나타났다 연령에 있어서는 대와 가 통계적으로 유. 20 30
의미한 차이가 없는 것으로 나타났다 최종학력에선 대졸이하가 대학원. 3.52,
이상이 로 대학원을 졸업한 신입사원들의 평균이 통계적으로 유의하게 높3.77
은 것으로 나타났다.
대기업 신입사원들의 결혼 직장경험 업종 직군 고용계약형태에 따른 조직, , , ,
몰입의 정도에서는 유의한 차이가 없는 것으로 나타났다.
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다. 개인 환경적합성 조직몰입 셀프리더십 및 경력개발지원의 상관관계- , ,
대기업 신입사원들의 개인 환경적합성 조직몰입 셀프리더십 및 경력개발지- , ,
원의 상관관계는 표 와 같다 본 연구의 독립변인인 개인 환경적합성 종< -4> . - ,Ⅳ
속변인인 조직몰입 조절변인인 셀프리더십과 경력개발지원은 유의수준 에서, .01
통계적으로 유의미한 상관관계가 있는 것으로 나타났다 구체적으로 독립변인인.
개인 환경적합성과 종속변인인 조직몰입 은 매우 높은 정적 상관이 있- (r=.810)
는 것으로 나타났다 독립변인인 개인 환경적합성과 조절변인인 셀프리더십. -
은 정적상관이 있는 것으로 나타났으며 또다른 조절변인인 경력개발지(r=.492)
원 높은 상관이 있는 것으로 나타났다 종속변인인 조직몰입과 조절변(r=.638) .
인인 셀프리더십 은 정적상관이 있는 것으로 나타났으며 경력개발지원(r=.492)
매우 높은 상관이 있는 것으로 나타났다 조절변인인 셀프리더십과(r=.748) .
경력개발지원 로 정적상관이 있는 것으로 나타났다 이를 통해 종속변(r=.460) .
인인 조직몰입은 개인 환경적합성 경력개발지원 셀프리더- (r=.810), (r=.748),
십 순으로 정적인 상관관계를 보이고 있음을 알 수 있다(r=.492) .
*p<0.05, **p<0.01
표 측정변인들 간의 상관관계 분석 결과< -4>Ⅳ
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3. 개인 환경적합성과 조직몰입의 영향관계-
대기업 신입사원의 개인 환경적합성과 조직몰입의 관계를 살펴보기 위하여-
회귀분석을 실시하였다 회귀분석에서 응답자의 일반적인 특성변인에 따라 조직.
몰입이 큰 영향을 받을 경우 개인 환경적합성이 조직몰입에 영향을 준다고 확-
인되더라도 이것이 일반적인 특성에 의한 것인지 개인 환경적합성에 따른 영향, -
인지 알 수 없기 때문에 일반적 특성들 중 조직몰입에 영향을 준 성별 최종학,
력 변인을 회귀모형 단계에 투입하여 통제하였다 그 결과 개인 환경적합성이1 . -
조직몰입에 미치는 영향은 표 과 같다< -5> .Ⅳ









성별 .159 2.899** .086 2.442*
학력 -.203 -.3686*** -.027 -.718
독립
변인
개인 환경적합성- .802 24.617***
제곱 제곱 변화량R (R ) 0.050 (0.050) 0.662 (0.612)
수정된 제곱R 0.044 0.659
F 8.854*** 218.531***
연구문제 대기업 신입사원의 개인 환경적합성이 조직몰입에 미치는2. -
영향력은 어떠한가?
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일반적 특성요인들은 조직몰입을 로 설명하고 있는 것으로 나타났고 개5.0% ,
입 환경적합성을 투입하였을 때 로 설명력이 증가하였다 이는 개- , 66.2% 61.2% .
인 환경적합성의 설명력이 라는 것을 나타낸다- 61.2% (F=218.531, p<0.001).
개인 환경적합성은 신입사원의 조직몰입을 유의하게 설명하는 변인이며 개인- , -
환경적합성이 증가할수록 조직몰입도 증가하는 정적 영향관계를 가지고 있(+)
었다( =0.802, p<0.001).β
대기업 신입사원들의 조직몰입에 대한 개인 환경적합성 하위요인의 회귀분석-
결과는 표 와 같다 개인 환경적합성 중 개인 조직적합성< -6> . - - ( =0.583,Ⅳ β
의 영향력이 개인 직무적합성 보다 약 배 가량p<0.001) - ( =0.335, p<0.001) 2β
큰 것으로 나타났다 개인 조직적합성과 개인 직무적합성은 신입사원의 조직몰. - -
입을 설명하는 것으로 나타났다64.5% (F=190.036, p<0.001).









성별 .159 2.899** .073 2.326*
학력 -.203 -.3686*** -.024 -.765
독립
변인
개인 직무적합성- .335 8.995***
개인 조직적합성- .583 15.699***
제곱 제곱 변화량R (R ) 0.050 (0.050) 0.695 (0.645)
수정된 제곱R 0.044 0.691
F 8.854*** 190.036***
연구문제 2-1. 대기업 신입사원의 개인 직무적합성과 개인 조직적합성이- -
조직몰입에 미치는 영향력 어떠한가?
- 89 -
4. 개인 환경적합성과 조직몰입의 관계에서 셀프리더십과-
경력개발지원의 조절효과
가. 개인 환경적합성과 조직몰입의 관계에서 셀프리더십의 조절효과-
연구문제 대기업 신입사원의 셀프리더십은 개인 환경적합성과 조직3-1. ‘ -
몰입의관계를 조절하는가 를 확인하기 위해서 의?’ Hayes(2013) SPSS
의 을 활용하여 평균중심화 부트PROCESS macro model 1 (mean-centering),
스트래핑을 실시하였으며 그 결과는 아래 표 과 같다, < -7> .Ⅳ
모형 독립변인 coeff se t p LLCI ULCI
종속변인:
조직몰입
상수 3.5488* .0439 80.8607 .0000 3.4624 3.6351
성별 .0601 .0349 1.7194 .0865 -.0087 .1288
학력 -.0601 .0476 -1.2618 .2079 -.1537 .0336
개인 환경적합성- .5583* .0302 18.4847 .0000 .4989 .6177
셀프리더십 .1186* .0373 3.1816 .0016 .0453 .1919
개인 환경적합성-
× 셀프리더십
.1878* .0394 4.7626 .0000 .1102 .2653
R= .8319, R2=.6921, F=149.6764 / RΔ 2=.0210
표 개인 환경적합성과 조직몰입의 관계에서 셀프리더십의< -7> -Ⅳ 조절효과
연구문제3-1. 대기업 신입사원의 셀프리더십은 개인 환경적합성과 조직몰입의-
관계를 조절하는가?
3-2. 대기업 신입사원에 대한 경력개발지원은 개인 환경 적합성과-
조직몰입의 관계를 조절하는가?
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개인 환경적합성과 셀프리더십 그리고 개인 환경적합성 셀프리더십 상호작- , -
용항은 와 사이에 이 없는 것으로 나타나 유의하다고 볼 수 있다LLCI ULCI 0 .
셀프리더십의 표준편차에 따른 조건부효과의 계수 및 유의도는 아래 표< Ⅱ
과 같다 평균값 일 때 모두 값과 값 사이에-8> . -1SD, , +1SD LLCI ULCI 0
이 포함되지 않아 유의한 것으로 나타났다 셀프리더십이 와 일 때. -1SD +1SD
조건부효과를 비교해보면 에서 으로 만큼 상승하는 것으로0.4634 .6532 .1898
나타났다.
셀프리더십
조절변수의 평균값과 에서의 조건부 효과±1SD
Boot Effect Boot SE Boot LLCI Boot ULCI
-1SD(-.5054) .4634 .0408 .3832 .5436
Mean(.0000) .5583 .0302 .4989 .6177
+1SD(.5054) .6532 .0310 .5923 .7141
표 셀프리더십에 의한 조건부효과의 계수 및 유의도< -8>Ⅳ
다음에 제시된 그림 는 대기업 신입사원의 개인 환경적합성이 조직몰[ -1] -Ⅳ
입에 미치는 영향을 셀프리더십이 어떻게 조절하는지 구체적으로 살펴보기 위해
집단 간 평균 차이를 분석한 것이다 신입사원의 개인 환경적합성과 셀프리더십. -
을 평균 을 기준으로 각각의 변인들이 높은 집단과 낮은 집단으로 구분하(mean)
였고 셀프리더십이 낮은 집단과 높은 집단에 따라 신입사원의 개인 환경적합성, -
이 조직몰입에 미치는 정도를 각각 비교한 그래프이다.
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나. 개인 환경적합성과 조직몰입의 관계에서 경력개발지원의 조절효과-
연구문제 대기업 신입사원에 대한 경력개발지원은 개인 환경 적합성3-2. ‘ -
과 조직몰입의 관계를 조절하는가 를 확인하기 위해서 같은 방법으로 평균중?’
심화 부트스트래핑을 실시하였으며 그 결과는 아래 표(mean-centering), , < Ⅳ
과 같다-9> .
그림 대기업 신입사원의 개인 환경적합성과 조직몰입의 관계에서[ -1] -Ⅳ
셀프리더십의 조절효과
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모형 독립변인 coeff se t p LLCI ULCI
종속변인:
조직몰입
상수 3.5304* .0386 91.3584 .0000 3.4544 3.6065
성별 .0477 .0309 1.5425 .1239 -.0131 .1086
학력 -.0193 .0421 -.4582 .6471 -.1020 .0635
개인 환경적합성- .4466* .0235 15.6510 .0000 .3905 .5028
경력개발지원 .3030* .0276 10.9593 .0000 .2486 .3574
개인 환경적합성-
× 경력개발지원
.0785* .0235 3.3428 .0009 .0323 .1246
R=.8705, R2=.7578, F=208.3732 / RΔ 2=.0081
표 개인 환경적합성과 조직몰입의 관계에서 경력개발지원의< -9> -Ⅳ 조절효과 검증 결과
개인 환경적합성과 경력개발지원 그리고 개인 환경적합성과 경력개발지원의- , -
상호작용항 역시 와 사이에 이 없는 것으로 나타나 유의하다고 볼LLCI ULCI 0
수 있다.
경력개발지원의 표준편차에 따른 조건부효과의 계수 및 유의도는 아래 표< Ⅱ
과 같다 평균값 일 때 모두 값과 값 사이에-10> . -1SD, , +1SD LLCI ULCI 0
이 포함되지 않아 유의한 것으로 나타났다 경력개발지원이 와 일. -1SD +1SD
때 조건부효과를 비교해보면 에서 으로 만큼 상승하는 것으로.3941 .4992 .1051
나타났다.
경력개발지원
조절변수의 평균값과 에서의 조건부 효과±1SD
Boot Effect Boot SE Boot LLCI Boot ULCI
-1SD(-.6694) .3941 .0330 .3292 .4590
Mean(.0000) .4466 .0285 .3905 .5028
+1SD(.6694) .4992 .0322 .4359 .5624
표 경력개발지원에 의한 조건부효과의 계수 및 유의도< -10>Ⅳ
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다음에 제시된 그림 는 대기업 신입사원의 개인 환경적합성이 조직몰[ -2] -Ⅳ
입에 미치는 영향을 경력개발지원이 어떻게 조절하는지 구체적으로 살펴보기 위
해 집단 간 평균 차이를 분석한 것이다 신입사원의 개인 환경적합성과 경력개. -
발지원을 평균 을 기준으로 각각의 변인들이 높은 집단과 낮은 집단으로(mean)
구분하였고 경력개발지원이 낮은 집단과 높은 집단에 따라 신입사원의 개인 환, -
경적합성이 조직몰입에 미치는 정도를 각각 비교한 그래프이다.
그림 대기업 신입사원의 개인 환경적합성과 조직몰입의 관계에서[ -2] -Ⅳ
경력개발지원의 조절효과
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5. 연구결과에 대한 논의
이 연구는 대기업 신입사원의 개인 환경적합성과 조직몰입의 관계를 구명하-
고 셀프리더십과 경력개발지원이 개인 환경적합성과 조직몰입의 관계에서 조, -
절효과를 가지는가 분석하였다.
연구결과에 따르면 첫째 대기업 신입사원의 개인과 환경의 적합성은 조직몰, ,
입에 정적인 영향을 주었다 둘째 개인 환경적합성과 조직몰입의 관계에서 셀. , -
프리더십은 개인 환경적합성이 조직몰입에 미치는 영향을 증가시키는 방향으로-
조절적 역할을 하는 것으로 나타났다 셋째 경력개발지원 역시 셀프리더십과 마. ,
찬가지로 개인 환경적합성과 조직몰입의 관계에서 개인 환경적합성이 조직몰- -
입에 미치는 영향을 증가시키는 방향으로 조절적 역할을 하는 것으로 나타났다.
이러한 연구결과를 연구문제에 따라 보다 자세히 논의하자면 다음과 같다.
가. 개인 환경적합성과 조직몰입의 영향관계-
이 연구의 두 번째 목적을 달성하기 위해 대기업 신입사원의 개인 환경적합-
성이 조직몰입에 미치는 영향정도를 구명하였다.
개인 환경적합성은 점 환산 기준 로 보통이상으로 나타났다 개인 환- 5 3.31 . -
경적합성은 신입사원들의 조직몰입을 60.6%( R△ 2 설명하는 것으로 나타났으며)
개인 환경적합성이 증가할수록 조직몰입도는 높아져(F=215.588, p<0.001), -
양자 간 정적 관계를 가지고 있는 것으로 나타났다( =0.798, p<0.001), (+) .β
즉 신입사원들이 조직 내에서 처하게 되는 환경 직무 조직 이 개인의 요구 및, ( , )
능력과 부합한다고 느낄수록 조직의 주요목표와 가치를 긍정적으로 평가하고 조
직에 소속감과 충성심을 느낌으로서 조직에 남아있기 위해 노력한다는 것을 의
미한다.
개인 환경적합성의 하위요인 별로 조직몰입에 미치는 영향을 살펴 본 바 개-
인 조직적합성 의 영향력이 개인 직무적합성- ( =0.580, p<0.001) - ( =0.331,β β
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보다 약 배가량 큰 것으로 나타났다 이는 개인 직무적합성과 개인p<0.001) 2 . - -
조직적합성은 조직몰입 및 직무만족에 영향을 미치며 그중에서도 개인 직무적, -
합성은 상대적으로 직무만족에 개인 조직적합성은 조직몰입에 더 큰 영향력을, -
미친다고 밝힌 국내외 연구를 지지하는 결과이다 이인석 외( , 2010; Krisoft
따라서 신입사원들의 조직몰입을 높이기 위해서는 신입Brown et al., 2005).
사원들의 요구 및 능력을 정확하게 파악하여 적합한 직무 및 조직을 배정해주기
위한 노력이 필요함을 시사한다 역으로 속한 환경에 대한 적합성이 떨어질수록. ,
속한 조직에 공감하고 지속적으로 근무하려고 하는 몰입도가 낮아지게 될 가능,
성도 커진다.
나. 개인 환경적합성과 조직몰입의 관계에서 셀프리더십의 조절효과-
이 연구의 세 번째 목적을 달성하기 위해 대기업 신입사원의 개인 환경적합-
성과 조직몰입의 관계에서 셀프리더십과 경력개발지원의 조절효과를 구명하였
다.
먼저 셀프리더십이 조직몰입에 정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다 이를.
해석하면 신입사원이 성취목표를 설정하고 스스로에게 영향력을 미쳐서 그 목표
를 달성하는 방향으로 이끄는 힘이 높을수록 조직의 주요목표와 가치에 대해서
긍정적으로 평가하고 조직에 남아 조직을 위해 노력하는 정도가 높아진다는 것,
을 의미한다 구체적으로 개인 환경적합성이 평균일 때 셀프리더십이. - (Me=0),
한 단위 증가할 때마다 조직몰입이 만큼 증가함을 의미한다 이는 셀프리.1186 .
더십이 조직몰입에 정적인 영향을 줄 것임을 주장한 선행연구들을 지지하는 결
과이다 이은숙 신제구 백기복 이계헌 박성민 오왕복( , , , 2000; , 2001; , 2002; ,
김지영 이종범 장호철2001; , 2007; , , 2008)
둘째 개인 환경적합성과 조직몰입의 관계에서 셀프리더십이 조절효과를 가, -
지는 것으로 나타났다 상호작용항의 계수가 으로 나타났는데 개인 환경. .1878 , -
적합성이 조직몰입에 주는 영향을 셀프리더십이 강화하는 것을 의미한다 이는.
높은 수준의 셀프리더십을 보유하고 있는 신입사원이 속해있는 조직 및 직무로
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부터 적합성을 느낄 때 조직의 가치에 동의하고 조직의 구성원으로서 소속감이, ,
나 충성심을 느끼면서 조직을 위해 노력하는 정도를 높이게 됨을 시사한다 구.
성원들의 조직몰입도를 향상시키기 위해선 구성원을 선발하는 과정에서부터 조
직몰입에 영향을 줄 수 있는 셀프리더십역량을 보유한 신입사원을 선발하거나,
재직 중인 신입사원들의 셀프리더십을 개발하는 방향으로의 인터벤션이 필요함
을 나타낸다.
다. 개인 환경적합성과 조직몰입의 관계에서 경력개발지원의 조절효과-
앞서 살펴본 것과 같은 맥락에서 대기업 신입사원의 개인 환경적합성과 조직-
몰입의 관계에서 경력개발지원의 조절효과를 구명하였다.
먼저 경력개발지원이 조직몰입에 정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다 이.
를 해석하면 신입사원들의 경력개발을 지원하기 위한 노력들을 제공할수록 신입
사원들로 하여금 조직의 주요목표와 가치에 대해서 긍정적으로 평가하고 조직,
에 남아 조직을 위해 노력하는 정도가 높아진다는 것을 의미한다 구체적으로.
개인 환경적합성이 평균일 때 경력개발지원이 한 단위 증가할 때마다- (Me=0),
조직몰입이 만큼 증가함을 의미한다 이는 경력개발지원이 조직몰입에 긍.3063 .
정적인 영향을 미칠 것이라고 주장한 서경민 이원정 의 연구를(2010), (2013)
지지하는 결과이다.
다음으로 개인 환경적합성과 조직몰입의 관계에서 경력개발지원이 조절효과, -
를 가지는 것으로 나타났다 상호작용항의 계수가 로 나타났는데 이 역시. .0745 ,
셀프리더십과 마찬가지로 개인 환경적합성이 조직몰입에 주는 영향을 경력개발-
지원이 강화하는 것을 의미한다 이는 조직차원에서 구성원의 경력개발을 지원.
하기 위해 구성원들에게 제공하는 정책 교육훈련과 같은 성장기회 그리고 상사, ,
의 지원을 통해 구성원들이 조직의 가치에 동의하고 조직의 구성원으로서 소속,
감이나 충성심을 느끼면서 조직을 위해 노력하는 정도를 높이게 됨을 시사한다.
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V. 요약 결론 및 제언,
1. 요약
이 연구의 목적은 국내 대기업 신입사원의 개인 환경적합성과 조직몰입의 관-
계에서 셀프리더십과 경력개발지원의 조절효과를 구명하는데 있었으며 구체적인
연구목표는 다음과 같다 첫째 대기업 신입사원의 개인 환경적합성 조직몰입. , - , ,
셀프리더십 경력개발지원 인식에 대한 수준을 구명한다 둘째 대기업 신입사원, .
의 개인 환경적합성이 조직몰입에 미치는 영향정도를 구명한다 셋째 대기업- . ,
신입사원의 개인 환경적합성과 조직몰입의 관계에서 셀프리더십과 경력개발지-
원이 조절효과를 가지는지를 구명하고자 하였다.
연구의 모집단은 국내의 대기업에 입사한지 년 미만의 신입사원들이다 대기3 .
업을 대상으로 실시한 공개채용 인원 관련조사를 통하지 않으면 모집단의 인원
을 파악하는데 제한이 있기 때문에 본 연구에서는 년 매출액을 기준으로2015
한 대 기업을 대기업으로 정의하고 해당기업에 입사한지 년 미만의 신입사300 3
원을 목표모집단으로 선정하였다 유의표집의 한계점을 보완하기 위해 목표표집.
단의 업종 분포를 고려하여 조사대상 기업을 선정하였다.
조사도구는 개인 환경적합성 조직몰입 셀프리더십 경력개발지원으로 구성- , , ,
된 설문지를 활용하였다 변인별 도구로는 이 연구의 목적에 적합하다고 판단되.
는 기존도구를 활용하거나 재구성하였다 도구를 검증하기 위해 대기업신입사원.
에게 안면타당도를 검토하였고 대기업에 년 이상 근무한 박사학위 소지자 명, 3 2 ,
박사수료자 명에게 내용타당도를 검토하였으며 예비조사와 본 조사를 통해 타2 ,
당도와 신뢰도를 검토하였다 이 과정을 통해 내적일치도 계수를 떨어뜨리는 셀.
프리더십의 개 문항을 신중한 검토를 통해 제거하였다1 .
자료수집은 년 월 일부터 월 일까지 온라인설문시스템과 오프라2017 3 22 4 10
인 설문지를 통해 실시하였다 온라인설문시스템을 통해 부 오프라인 설문. 340 ,
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지를 통해 부가 회수되어 총 명이 응답한 자료가 회수되었고 미응답 불42 382 , ,
성실 응답 및 이상치 부를 제외한 명의 자료를 최종분석에 활용하였다43 339 .
자료분석은 프로그램을 이용하여 평균과 표준편차 등SPSS for window 22.0
기술통계와 회귀분석 그리고 를 통한 조절효과 분석을 실시, PROCESS Macro
하였다.
이 연구결과를 요약하면 다음과 같다.
첫 째 대기업 신입사원의 개인 환경적합성 조직몰입 셀프리더십 및 경력개, - , ,
발지원의 점환상 평균점수는 셀프리더십이 으로 가장 높은 값으로 나타났5 3.60
고 조직몰입이 개인 환경적합성이 경력개발지원이 순으로 나, 3.56, - 3.31, 3.30
타나 전체적으로 보통수준 보다 높은 수준으로 나타났다 또한 대기업 신(3.0) .
입사원의 조직몰입 수준이 인구통계학적 특성에 따라 차이가 있는지를 확인한
결과 성별 최종학력에서의 조직몰입의 수준차이가 있었다 독립표본 검정결, . t-
과 성별에서 남성이 여성이 로 남성의 조직몰입수준이 통계적으로 유3.60, 3.49
의미하게 여성보다 높게 나타났으며 최종학력에선 대학원 이상이 대졸이3.77,
하가 로 대학원을 졸업한 신입사원들의 조직몰입 수준이 통계적으로 유의3.52
미하게 대졸이하의 신입사원들보다 높게 나타났다.
둘 째 대기업 신입사원의 개인 환경적합성은 조직몰입에 통계적으로 유의미, -
한 영향을 미치는 것으로 나타났다 개인 환경적합성의( =0.802, p<0.001). -β
하위요인인 개인 조직적합성과 개인 직무적합성을 모두 투입시킨 다중회귀 분- -
석 결과 개인 조직적합성 이 개인 직무적합성- ( =0.583, p<0.001) - ( =0.335,β β
보다 조직몰입에 더 큰 영향을 주는 것으로 나타났다p<0.001) .
셋 째 셀프리더십은 대기업 신입사원의 개인 환경적합성과 조직몰입의 정적, -
인 관계를 강화하는 조절효과가 있는 것으로 나타났다(B=0.1878, p<0.001).
개인 환경적합성과 셀프리더십의 상호작용항의 편의수정 하한값 의 경우- (LLICI)
상한값 의 경우 으로 신뢰구간 사이에 을 포함하고 있0.1102, (ULCI) 0.2653 0
지 않기 때문에 유의한 것으로 나타났다.
넷 째 경력개발지원은 대기업 신입사원의 개인 환경적합성과 조직몰입의 정, -
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적인 관계를 강화하는 조절효과가 있는 것으로 나타났다(B=0.0785, p<0.01).
개인 환경적합성과 경력개발지원의 상호작용항의 편의수정 하한값 의 경- (LLICI)
우 상한값 의 경우 으로 신뢰구간 사이에 을 포함하고0.323, (ULCI) 0.1246 0
있지 않기 때문에 유의한 것으로 나타났다.
2. 결론
본 연구의 목적은 대기업 신입사원의 개인 환경적합성과 조직몰입의 관계에-
서 셀프리더십과 경력개발지원의 조절효과를 구명하는데 있었다 본 연구 결과.
를 토대로 결론을 제시하면 다음과 같다.
첫째 대기업신입사원의 개인 환경적합성 조직몰입 셀프리더십 및 경력개발, - , ,
지원에 대하여 근로자가 인식한 수준은 비교적 높은 수준으로 나타났다 이 가.
운데 셀프리더십이 가장 높은 값으로 나타났고 조직몰입 개인 환경적합성 경, , - ,
력개발지원 순으로 나타났다 가장 높은 수준을 보인 셀프리더십은 대기업신입.
사원들이 경쟁률이 높은 대기업에 합격한 것과 같이 특정과업을 수행하고 성과
를 창출하는 영역에 있어서 높은 수준을 보이고 있으며 이를 위해 스스로를 관
리하는 자기관리 수준 역시 높다고 해석할 수 있다 한편 경력개발지원은 측정. ,
된 변인들 중에는 가장 낮은 수준을 보이는데 이는 본 연구의 대상이 년 미만3
의 신입사원이라는 점에서 경력개발지원의 하위요인 중 정책의 체계성과 같은
개념을 인지하거나 경험해보기에는 재직기간이 짧다는 점과 신입사원들에게 성,
장비전을 제시하는 기업이 많지 않다는 연구결과와도 연관 지어 생각해 볼 수
있다.
둘째 개인 환경적합성은 신입사원들의 조직몰입을 강화시키는 요인으로 작, -
용한다 즉 신입사원들의 요구와 직무 조직과 같은 환경의 적합성은 신입사원. , ,
들로 하여금 조직의 주요목표와 가치를 긍정적으로 평가하고 조직에 소속감과,
충성심을 느끼고 조직에 남아 조직을 위해 노력하도록 돕는다 따라서 신입사원, .
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의 조직몰입을 증가시키기 위해서는 신입사원들의 상황에 대한 이해를 바탕으로
이에 적합한 환경을 제공해주는 노력이 필요하다 이에 따라 조직차원에서는 신.
입사원들이 스스로 보유하고 있는 역량과 요구들을 객관적으로 인식하고 그에,
부합한 환경을 제공해주기 위한 다양한 방안을 모색해야 할 것이다.
셋째 셀프리더십은 개인 환경적합성이 조직몰입에 미치는 정적영향을 강화, -
한다 이는 신입사원들이 속한 조직의 가치에 대해 동의하며 소속감을 가지고.
조직을 위해 노력하도록 하기위해서는 신입사원들의 상황에 적합한 환경을 제공
하는 것이 중요하며 속한 환경을 명확하게 인식하여 성취목표를 설정하고 스스,
로에게 영향력을 미쳐서 목표를 달성하는 힘을 보유할수록 신입사원들의 조직몰
입 수준이 더 높아질 것임을 의미한다 이에 따라 조직차원에서 조직몰입 수준.
을 높이기 위해서는 인재를 확보하는 단계에선 높은 수준의 셀프리더십을 보유
하고 있는 인원을 확보함과 동시에 구성원들의 셀프리더십 역량을 개발시켜나갈
수 있는 방안을 모색할 필요가 있음을 시사한다.
넷째 경력개발지원 역시 개인 환경적합성이 조직몰입에 미치는 정적 영향을, -
강화한다 셀프리더십이 개인차원에서 개인 환경적합성과 조직몰입의 관계를. -
강화해준다면 경력개발지원은 조직차원에서 양자 간의 관계를 강화시켜준다 경, .
력개발지원은 조직구성원의 경력개발을 지원하기 위해 조직차원에서 체계적으로
정책 및 제도를 수립하고 성장할 수 있는 기회를 제공하며 상사가 부하직원의, ,
경력에 관심을 가지고 지원함으로써 조직구성원들이 속한 환경에서 더욱 해당조
직에 소속감을 가지고 조직을 위해 노력하도록 만들어 준다 신입사원들의 조직.
몰입 제고를 위해선 배치되는 초기시점의 노력뿐만 아니라 지속적으로 조직에,
긍정적으로 참여할 수 있도록 할 수 있는 방안을 모색해야 할 것이다.
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3. 제언
가. 후속연구를 위한 제언
첫째 연구대상인 신입사원을 좀 더 세부적으로 나눠볼 필요가 있다 본 연구, .
에선 연구대상을 매출액 기준 대 기업에 입사하여 년 미만으로 근속한 자300 3
로 선정하였다 이를 위해 목표모집단의 업종 분포를 고려하여 조사대상 기업을.
선정 후 선정된 기업체별로 소속 직원 인을 협력자로 섭외한 후 설문을 진행하1
였다 해당 기업의 직원 중 년 미만의 신입사원일 경우 설문조사를 실시하였. 3
다 이때 해당기업에서 년 미만의 신입사원이라 할지라도 다른 기업에서 년. 3 3
이상의 재직경험이 있을 경우 본 연구에 적합하지 않은 연구대상일 수도 있다.
따라서 조사를 실시할 때 일차적으로는 조사대상 또는 조사를 도와주는 협력자
들에게 조사대상이 본 연구의 목적과 취지에 부합한지 확인할 필요가 있다 그.
러나 협력자를 통해서 설문조사를 실시할 경우 이전기업의 경험에 따라 대상에,
부합한지 여부를 확인하여 진행하는 것이 현실적으로 어려울 수 있기 때문에 추
가적으로 조사도구를 통해서도 구분할 수 있도록 설계하는 것이 필요하다 본.
연구에선 이전직장의 경험여부를 묻는 질문을 포함하기는 하였으나 이전 직장의
경험이 있다고 체크를 한 경우 해당경험이 어느 정도 되는지를 추가적으로 확인
하는 문항을 설계하지 않아 표본 중에서 이전 직장에서의 경험이 년을 초과한3
대상을 구분하지 못하였다 추후 연구 진행시 이전 직장의 경험을 구분해야할.
필요가 있을 경우 이전 직장경험이 있는지 여부와 함께 있을 경우 이전 직장에
서의 재직기간도 함께 조사할 필요가 있을 것으로 판단된다.
둘째 적합성의 관점에서 신입사원의 조직몰입에 영향을 줄 수 있는 추가적인,
변인에 대한 연구가 필요하다 이 연구는 대기업 신입사원의 조직몰입에 영향을.
주는 변인으로 개인 직무적합성과 개인 조직적합성을 하위요인으로 하는 개인- -
환경적합성을 설정하였고 신입사원의 조직몰입을 유도할 수 있는 지원방안을- ,
마련하는데 시사점을 얻고자 셀프리더십과 경력개발지원의 조절관계를 밝히고자
하였다 그러나 개인 환경적합성의 하위요인에 대해선 직무 및 조직 외에도 영. -
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향을 줄 수 있는 다른 변인들이 존재할 수 있다 따라서 신입사원의 조직몰입에.
영향을 미치는 개인 환경적합성의 하위요인 중 직무 및 조직 외에도 상사 동- ,
료 집단 및 직업 등의 요인별로 조직몰입과 조절변인과의 관계에 대해 살펴볼,
필요가 있다.
셋째 효과성의 관점에서 조직몰입 외의 변인들과의 관계를 포괄적으로 밝힐,
필요가 있다 개인 환경적합성과 관련된 선행연구에선 개인 환경적합성 유형에. - -
대한 종속변인으로 만족 몰입 이직의도와 같은 태도와 직무성과 맥락수행 등, , ,
과 같은 행동변인에 초점을 맞추고 있다 그러나 본 연구에서는 개인 환경적합. -
성의 결과변인으로 이직의도와 직무성과와 같은 변인들은 다루지 않았고 주로,
이직의도와 상반된 관계를 보여주는 조직몰입만을 결과변인으로 선정하였다 하.
지만 신입사원들의 조기퇴사가 사회적으로 대두되고 있으며 인적자원관리 및,
개발 분야에서도 가시적인 성과를 요구하는 시대적인 상황을 고려해 볼 때 조직
몰입 뿐만 아니라 이직의도 및 직무성과의 관계에도 관심을 가지고 연구할 필요
가 있는 것으로 사료된다.
넷째 연구의 대상 및 목적에 부합한 도구개발을 위한 연구가 필요하다 본 연, .
구는 대기업 신입사원을 대상으로 진행하였다 선행연구를 통해서 신입사원들을.
대상으로 타당도와 신뢰도를 확보하여 연구를 진행한 이력이 있는 도구들이지
만 본래 신입사원들을 대상으로 개발된 도구들이 아닌 만큼 신입사원들의 관점, ,
에서 해당개념을 측정하기위해 도구들을 개발해서 기존도구를 활용한 연구들과
비교를 해보는 것도 의미 있는 연구가 될 수 있을 것이다.
다섯째 연구의 대상을 다양화 하는 것이다 본 연구는 최근 사회적으로 이슈, .
가 되고 있는 대기업 신입사원들에 초점을 맞추었다 그러나 적합성은 대기업.
신입사원 들 뿐만 아니라 모든 조직구성원들에게 중요한 주제이다 따라서 대상.
의 폭을 넓혀서 전체 구성원을 대상으로 하였을 때도 개인 환경적합성이 조직-
몰입과 같은 효과성 변인에 영향을 주는지 여부와 그 관계를 조절하는 변인들에
대한 연구들은 이론적 및 실무적인 시사점이 큰 연구가 될 수 있을 것이다.
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나. 연구 결과의 활용을 위한 제언
첫째 구성원들의 셀프리더십 역량이 높아질 수 있도록 조직차원의 개입이 필,
요하다 먼저는 채용단계에서 셀프리더십 역량을 공통역량으로 반영할 수 있다. .
채용유형 및 대상에 따라 요구되는 역량이 다양한 만큼 언제나 셀프리더십을 다
른 역량보다 우선시 할 수는 없겠지만 다른 조건들이 유사하다면 셀프리더십이, ,
높은 인원을 선발함으로써 조직 내에서 스스로 성취목표를 설정하고 영향력을,
미쳐서 그 목표를 달성함으로써 구성원들의 몰입을 도모할 수 있을 것이다.
또한 기존의 구성원들에 대해서도 셀프리더십 역량을 개발시켜줄 수 있는 기,
회를 제공해주는 것이 필요하다 셀프리더십은 앞서 살펴본 바와 같이 범용적인.
성격으로 인해 동일한 이름으로 제공되지만 프로그램의 내용은 속한 조직별로
상이할 수 있다 구성원들의 셀프리더십 역량을 향상시키기 위해선 먼저 해당.
조직 내에서 필요한 셀프리더십 역량이 무엇인지 정의하고 이를 개발하기 위한
효과적인 방안을 마련하는 것이 필요하다 본 연구는 셀프리더십의 하위요인을.
역량접근 방식으로 구성하여 조직별로 원하는 셀프리더십을 향상시키기 위한 필
요역량을 도출하는데 도움이 될 수 있다.
한편 신입사원들의 조직몰입을 제고하기 위한 인터벤션을 개발하거나 개선하,
는데에도 본 연구결과가 활용될 수 있다 셀프리더십은 조직몰입에 영향을 줌과.
동시에 개인 환경적합성과 조직몰입의 관계에 대한 조절효과를 가지고 있기 때-
문에 조직몰입을 제고하는 방안을 보다 다양하게 해줄 수 있다.
둘째 구성원들의 조직몰입을 도울 수 있도록 다양한 차원에서의 경력개발지,
원 방안이 필요하다 신입사원들이 조기에 이탈하는 첫 번째 이유로 직무 및 조.
직부적응을 꼽는 상황이지만 대기업의 상황에서 모든 신입사원에게 적합한 환,
경을 제공해주는 것은 매우 어렵다 어렵게 선발한 인원들이 이탈하지 않도록.
하기 위해선 속한 조직에서 소속감을 느끼고 조직을 위해 노력하게 할 수 있는
방안을 강구하는 것이 필요하다 예를 들어 조직의 필요에 의해 개인의 요구가. ,
반영되지 않은 환경에 속하더라도 사내 공모제나 와 같은 제도들을 통해 이CDP
동을 할 수 있거나 속한 직무 또는 조직 내에서 성장할 수 있는 커리어 패스와,
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역량들을 향상시킬 수 있는 기회가 제공되며 리더를 통한 정서관리 등이 종합적
으로 제공된다면 구성원들이 속한 조직에서 소속감이나 충성심을 느끼고 조직에
남아 조직을 위해 노력하는 정도를 높일 수 있을 것이다.
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먼저 바쁘신 중에도 소중한 시간을 내어 주셔서 깊은 감사의
말씀을 드립니다 저는. 서울대학교 대학원 농산업교육과에서
인적자원개발을 전공하고 있는 조종현이라고 하며 석사학위,
논문으로 대기업 신입사원의 조직몰입에 관한 연구를 수행하고
있습니다.
본 설문지의 응답은 신입사원 분들의 조직몰입에 관한 생각을
측정하기 위한 것으로 응답해 주신 결과는 매우 소중한 자료로써,
활용될 것을 약속드립니다. 응답에 있어 정답과 오답은 없습니다.
각 문항을 읽은 직후 귀하의 첫 느낌이 가장 정확한 답입니다, .
설문지는 총 면이며 응답하는데 걸리는 시간은 약 분 정도가5 , 10
소요됩니다 응답 해주시는 모든 내용은. 통계법 제 조33 에
의거하여, 익명으로 처리되어 특정 개인의 자료는 노출되지 않으며,
오직 연구를 위한 자료로만 사용될 것을 약속드립니다 또한.
응답하지 않은 문항이 하나라도 있으면 그 설문지는 분석할 수,
없습니다 비슷한 내용의 문항이 있더라도. 빠짐 없이 응답해주시기
바랍니다.
응답을 완료해주신 분께는 소정의 기프티콘을 제공해드릴
예정이니 희망하시는 분들께서는 핸드폰번호를 남겨주시기,
바랍니다 설문조사와 관련한 문의사항이 있으시면 아래 연락처로. ,
연락 주시기 바랍니다.
다시 한 번 적극적인 협조에 진심으로 감사드립니다.
년 월2017 3
서울대학교 대학원 농산업교육과
석사과정 조 종 현
지도교수 김 진 모
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.Ⅰ 다음은 소속하고 계신 회사와의 적합성에 관한 설문입니다 아래의 항목을 읽으시고. ,





1 내가 현재 하고 있는 업무는 내가 바랬던 직무특성을 전반적으로 지니고 있다
2 내 업무는 나의 욕구를 충족시켜 준다
3 내 직무는 내가 평소 가진 흥미에 잘 맞는다
4 내 업무는 내가 추구하는 목표를 이루기에적합하다
5 내 업무는 내가 추구하는 가치관에 잘 부합한다.
6 내가 가진 스킬이나 지식은 내 직무에서 필요로하는 스킬이나 지식과 잘 맞는다.
7 내 업무는 내가 가진 지식이나 기술을활용하기에 적합하다.
8 우리회사가 추구하는 가치는 평소 내가 추구하는가치와 잘 맞는다
9 우리회사의 운영방식은 나에게 잘 맞는다
10 우리회사의 경영철학은 평소 나의 생각과일치한다
11 우리회사는 나의 성격에 잘 맞는다
12 우리회사의 기업문화는 나와 잘 맞는다
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.Ⅱ 다음은 귀하의 조직몰입‘ ’에 관한 설문입니다 아래의 항목을 읽으시고. ,





1 나는 우리 회사를 위해 일반적으로 기대되는수준 이상의 노력을 할 용의가 있다
2 나는 내 친구들에게 우리 회사를 일 할 만한가치가 있는 회사이라고 말한다
3 나는 이 회사에 대한 충성심이 없다
4 나는 우리 회사에서 계속 일하기 위해 대부분의업무를 받아들일 것이다
5 나는 회사와 나의 가치가 비슷하다고 생각한다
6 나는 우리 회사의 구성원이라는 것을 다른사람에게 말하는 것이 자랑스럽다
7 유사한 업무를 한다면 다른 회사에서 일하는,것이 더 나을 것이다
8 우리 회사는 내가 업무성과를 내는데 최선을발휘하게 한다
9 나의 현재 상황에서 약간의 변화만 있으면 이회사를 떠날 것이다
10 내가 입직할 때 고려했던 다른 회사들에 비해우리 회사를 선택한 것에 대해 만족한다
11 이 회사에 계속해서 재직함으로 인해 얻는 것이많지 않다
12 직원과 관련된 사안에서 이 회사의 방침을준수하면 득이 될 것이 없다
13 나는 우리 회사의 미래에 대해 많은 관심을가지고 있다
14 내가 선택할 수 있는 회사 중 우리 회사가최고의 조직이다
15 이 회사에서 일하기로 결정한 것은 실수이다
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다음은 귀하의.Ⅲ 셀프리더십‘ ’에 관한 설문입니다 아래의 항목을 읽으시고 각. ,





1 나는 내 자신의 의사를 표현하고 효과적으로 소통할 수있다 예 경청 질문 요약 피드백. [ ) , , , ]
2 나는 성과달성을 위해 자신에게 주어진 업무와 역할에대해 열정을 가지고 완수하고자 노력한다.
3 나는 성과달성을 위해 업무특성을 명확히 이해하고효과적으로 수행할 수 있는 지식을 축적하고 발휘한다.
4 나는 내적외적 일관성을 유지하며 불의와 타협하지/않으며 성실한 자세를 견지한다.
5 나는 목표달성을 위해 성과창출의 방향으로 적극적으로임한다.
6 나는 다양하고 입체적인 관점을 가지고 혁신적인아이디어를 도출한다.
7 나는 문제 발생시 최선의 결과를 얻기 위해 신속히문제를 규명하고 다양한 대안을 제시한다.
8 나는 자신감과 신뢰를 바탕으로 주어진 상황과 미래에만족하고자 한다.
9 나는 긍정적 상호작용을 통해 인적 네트워크를형성하고 유지한다.
10 나는 내 자신의 주체성을 바탕으로 스스로를이끌어가며 능동적으로 사고하고 행동한다.
11 나는 내 자신의 강약점을 명확하게 파악하여 보완하고,발전시키기 위해 지속적으로 노력한다.
12 나는 어려운 상황에서도 내 자신의 감정과 행동을상황에 적합하게 제어하고 조절한다.
13 나는 철저한 자기분석을 통해 내 자신의 현재상태를객관적으로 돌아보고 목표와의 차이를 확인한다.
14 나는 목표달성을 위해 성과를 지향할 수 있도록스스로를 고취시킨다.
15 나는 내가 속한 조직의 비전과 자신의 가치체계를연계한 목표를 달성하기 위한 세부계획을 세운다.
16 나는 목표달성을 위해 우선순위에 따라효과적효율적으로 자원 및 일정을 계획하고 실천한다/ .
17 나는 내 자신의 사고와 행동에 대해 스스로물질적심리적으로 보상한다/ .
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.Ⅳ 다음은 귀하가 속해있는 회사에서의 경력개발지원‘ ’에 관한 설문입니다.






1 우리 회사 경영진의 리더십은 경력개발지원 분위기조성에 노력하는 유형이다.
2 우리 회사는 조직구성원의 경력개발에 대한비전제시가 명확하다.
3 우리 회사의 경력개발지원 프로그램은 경영목표달성과 연관되어 있다.
4 우리 회사에는 인적자원의 미래에 따른 경력개발지원계획이 수립되어 있다.
5 우리 회사에는 경력개발지원을 위한 교육훈련 체계가체계적으로 운영되고 있다.
6 우리 회사에는 개인의 경력계획 설계를 위한 경력상담제도 등이 운영되고 있다.
7 우리 회사에는 개인의 경력개발지원을 위한정보시스템이 구축되어 있다.
8 우리 회사에는 직무공고 직무순환 등을 통한 다양한,경력경로가 제공되고 있다.
9 내가 나의 전문지식과 기술을 발전시키고자 한다면현재의 회사로부터 성장기회를 얻을 수 있다.
10 나는 회사로부터 업무와 관련된 기술을 향상시킬 수있는 교육에 참여할 수 있는 기회가 제공되고 있다.
11 나의 전문지식과 기술을 더욱 발전시킬 수 있는여건이 회사로부터 제공되고 있다.
12
나의 전공분야에서 새로 밝혀진 지식 및 기술을
신속히 파악할 수 있는 다양한 수단이 회사로부터
제공되고 있다 예 세미나 학습동아리 등[ ) , ]
13 나의 상사는 인사면담 등을 통해 경력계획을 수립할수 있도록 도움을 주었다.
14 나의 상사는 나의 경력목표 달성 여부에 관심을갖는다.
15 나의 상사는 내가 업무성과목표를 정하는 데 많은지도와 도움을 주었다.
16 나의 상사는 내 업무성과가 좋은 경우 나의 공로를확실히 인정해준다.
17 나의 상사는 업무성과를 높일 수 있는 방법을 사전에내게 알려준다.
18 나의 상사는 나의 업무성과에 관해 피드백을 주고조언해 준다.
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다음은 귀하의 일반적인 사항들입니다 해당되는 부분에 표시 또는 기입해주시기 바랍니다. .
귀하의1. 성별은 남성 여성?
귀하의2. 연령은 세 세 세 세 이상? 20~24 25~29 30~34 35
귀하의3. 최종학력은? 고졸 전문대졸 대졸 석사 박사
귀하의4. 결혼여부는? 미혼 기혼
귀하가 소속된 회사의5. 업종은?
귀하가 재직하고 있는6. 회사 명칭은 무엇입니까 ? ( )
재직하고 있는 회사에서 귀하의7. 직군은?
현재 직장 이전에 귀하가 계약직 또는 정규직으로 있었던8. 직장 경험은 파트타임 제외( ) ?
귀하가9. 현재 회사에 입사한 연도와 월은 ?
년 월( ) ( )
귀하의10. 고용계약 형태는 무엇입니까? 정규직 비정규직 파트타임 제외( )
설문에 성실히 응답해 주셔서 대단히 감사합니다.※
제조업 금융보험 도매소매업 건설업
기타 ( )
회0 회1 . 회2
회3 회이상4
관리경영지원/ 영업 . 제조생산/ 연구개발(R&D)
기타 ( )
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부록 개인 환경적합성과 조직몰입의 관계에서 경력개발지원 변인 통제 하[ 2] -
셀프리더십의 조절효과
모형 독립변인 coeff se t p LLCI ULCI
종속변인:
조직몰입
상수 2.6286* .1033 25.4557 .0000 2.4255 2.8318
성별 .0533 .0310 1.7224 .0859 -.0076 .1142
학력 -.0368 .0422 -.8720 .3838 -.1199 .0462
경력개발지원 .2771* .0288 9.6179 .0000 .2204 .3388
개인 환경적합성- .4215* .0303 13.9101 .0000 .3619 .4811
셀프리더십 .0482 .0338 1.4266 .1546 -.0183 .1147
개인 환경적합성-
× 셀프리더십
.1206 .0356 3.3867 .0008 .0506 .1907
R= .8713, R2=.7592, F=174.4215 / RΔ 2=.0083
부록 개인 환경적합성과 조직몰입의 관계에서 셀프리더십의< 2-1> - 조절효과 경력개발지원 통제( )
셀프리더십
조절변수의 평균값과 에서의 조건부 효과±1SD
Boot Effect Boot SE Boot LLCI Boot ULCI
-1SD(-.5054) .3605 .0376 .2865 .4346
Mean(.0000) .4215 .0303 .3619 .4811
+1SD(.5054) .4824 .0327 .4182 .5467
부록 셀프리더십에 의한 조건부효과의 계수 및 유의도 경력개발지원 통제< 2-2> ( )
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부록 개인 환경적합성과 조직몰입의 관계에서 셀프리더십 변인 통제 하[ 3] -
경력개발지원의 조절효과
모형 독립변인 coeff se t p LLCI ULCI
종속변인:
조직몰입
상수 3.5070* .1268 27.6562 .0000 3.2576 3.7565
성별 .0470 .0312 1.5061 .1330 -.0144 .1084
학력 -.0200 .0423 -.4724 .6370 -.1031 .0632
셀프리더십 .0070 .0358 .1941 .8462 -.0635 .0774
개인 환경적합성- .4448* .0301 14.7921 .0000 .3857 .5040
경력개발지원 .3018* .0284 10.6316 .0000 .2459 .3576
개인 환경적합성-
× 경력개발지원
.0769* .0249 3.0931 .0021 .0280 .1258
R= .8705, R2=.7578, F=173.1488 / RΔ 2=.0070
부록 개인 환경적합성과 조직몰입의 관계에서 경력개발지원의< 3-1> - 조절효과 셀프리더십 통제( )
경력개발지원
조절변수의 평균값과 에서의 조건부 효과±1SD
Boot Effect Boot SE Boot LLCI Boot ULCI
-1SD(-.6694) .3934 .0333 .3279 .4588
Mean(.0000) .4448 .0301 .3857 .5040
+1SD(.6694) .4963 .0354 .4266 .5660
부록 경력개발지원에 의한 조건부효과의 계수 및 유의도 셀프리더십 통제< 3-2> ( )
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Abstract
The Moderating Effects of the Self-leadership competencies
and Support for Career Development on the Relationship
between Person-Environment Fit and Organizational Commitment
of Newcomers in Large Corporations
By Jong-Hyeon CHO
Thesis for Master of Education
in the Graduate School of Seoul National University, Korea, 2017
Major Advisor: Jin-Mo Kim, Ph. D
The purpose of this study was to identify a causal relationship among
person-environment fit, organizational commitment, self-leadership
competencies and support for career development of newcomers in
large corporations.
The population of this study was newcomers who have been employed
within less than 3 years, and the target population was new comers of
top 300 companies with highest sales turnover. In order to measure
variables, existing scales which suited the purpose of this study were
used or reconstructed. Survey questionnaire was conducted through
both online and offline survey system, and 382 questionnaires from 43
companies have been collected. A total of 339 out of 382
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questionnaires were used for analysis after data cleaning. To estimate
parameters of proposed research model, frequency analysis, mean and
standard deviation, t-test, one-way analysis of variance, regression
analysis were used. An alpha level of 5% was established prior for
determining significance.
The findings of the study were as follow: First, the levels of
person-environment fit, organizational commitment, self-leadership
competencies and support for career development of newcomers in
large corporation were relatively high. Second, person-environment fit
had a positive effect on organizational commitment of new employees
in large corporations. This result implies that providing an appropriate
environment for newcomers based on the understanding of their
situation is crucial in order to increase organizational commitment.
Third, self-leadership competencies had a moderating effect on
consolidating the positive effect between person-environment fit and
organizational commitment of new employees. In other words,
organizational commitment is to be strengthened as the newcomer
possess the ability to set an achievement goal based on a clear
understanding of one’s situation, and attaining the goal by exerting
influence to oneself. This suggests the necessity of securing
personnels with high self-leadership competence, together with seeking
ways to support the improvement of self-leadership competence of the
newcomers.
Fourth, support for career development showed a moderating effect on
straightening the positive effect between person-environment fit and
organizational commitment of new employees. This indicates that in
order to enhance organizational commitment, besides the devotion
during initial period when newcomers are being placed, corporations
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should find a way to continuously encourage newcomers through
policies, system, supervisors. and providing opportunity of growth.
Based on the result of this study, some recommendations for the future
research were suggested: First, it is necessary to examine the new
employee in detail. Second, variables that could affect organizational
commitment in suitability perspective should be studied. Third,
comprehensive research should be further conducted to explore
numerous variables other than organizational commitment in terms of
effectiveness. Fourth, measurement that are correspond with the study
population and purpose should be developed. Fifth, relations between
person-environment fit and organizational commitment, along with other
possible variables that moderate the relations should be further
explored through diversifying the study population. Sixth, Organizational
interventions are needed to increase the self-leadership competency of
members. Seventh, it is necessary to support the career development
in various dimensions to help organizational commitment of the
members.
Keyword: organizational commitment, Person-Environment Fit,
Self-Leadership, Career Development Support, New Comers, Moderating
Effect
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